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1. VERANTWOORDING EN OPZET 
1.1 Beloningssystemen als maatschappelnk vraagstuk 
Vanaf het ontstaan van vakbonden in de tweede helft van de vo-
rige eeuw heeft het streven naar zeggenschap over beloningssys-
temen deel uitgemaakt van de arbeidsverhoudingen."'' Tot op zekere 
hoogte bepaalden die systemen immers wat werknemers konden ver-
dienen en welke verschillen m inkomen uit arbeid er zouden 
zijn. 
Aan het eind van de vorige eeuw kwamen vooral kwalifikatiebelo-
ning en stukloon voor. Kwalifikatiebeloning was uurloon dat 
verschilde op basis van ervaring en opleiding/beroep. Het stuk-
loon was een voortzetting van het stukwerk van zelfstandige 
producenten (ambachtslieden), die hun produkt per stuk verkoch-
ten aan handelaren of konsumenten. Ook bi] stukloon vond de 
beloning plaats volgens een prijs per stuk produkt, maar anders 
dan bi] stukwerk was de 'verkoper' van het produkt nu een loon-
afhankelijke werknemer geworden. 
Bi] de invoering van beloningssystemen lag het initiatief altijd 
aan de kant van de ondernemingsleiding. Die streefde daarmee 
onder meer een verhoging van de produktiviteit na en beheersing 
van het arbeidersgedrag. Door de toepassing van stukloon in de 
vorige eeuw bijvoorbeeld werd er niet alleen een relatie tussen 
loon en prestatie gerealiseerd, maar een effekt was ook dat de 
arbeiders ideologisch geïntegreerd werden in de liberale 'lais-
sez-faire' ekonomie, het denken en handelen in termen van renta-
biliteit. Dat het realiseren van een relatie tussen loon en 
prestatie niet eenvoudig was blijkt uit de voortdurende aanpas-
sing en vernieuwing van beloningssystemen. Tot op grote hoogte 
waren de veranderingen een reaktie op de wijze waarop arbeiders 
er m slaagden door onderlinge prestatieregulering de systemen 
min of meer in het eigen voordeel te benutten. 
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Ook via de vakbonden reageerden de arbeiders op de initiatieven 
van de ondernemingsleiding. Tussen en binnen bonden bestonden 
verschillende standpunten. In het begin van deze eeuw bi:voor-
beeld werd soms aangestuurd op pragmatische afspraken over stuk-
loon met de patroons, soms werd het stukloon als beloningssys-
teem principieel verworpen. In de politieke vleugel van de ar-
beidersbeweging werd regelmatig de vraag bediskussieerd of het 
wel zm heeft zich te verzetten tegen een beloningssysteem dat 
een logisch uitvloeisel is van het kapitalisme. In die laatste 
visie zou er strijd tegen het systeem van loonafhankeliDkheid 
als zodanig moeten worden gevoerd. 
Een ander diskussiepunt was de lagere beloning van vrouwen. 
Waren vrouwen 'loondruksters' en moesten ze van de arbeidsmarkt 
geweerd worden of zou het loondrukkend effekt juist tegengegaan 
kunnen worden door hen net zo hoog te belonen als mannen met 
vergelijkbaar werk? 
In de jaren twintig gaven steeds meer bonden hun pricipiele 
verzet tegen stukloon op. Ze kozen overwegend voor een pragma-
tische opstelling ten aanzien van beloningssystemen en richtten 
hun aandacht vooral op het verbeteren van de garantielonen. 
Naast of in plaats van stukloon werden systemen van tariefbelo-
ning ingevoerd. Tariefloon bestond uit een basisuurloon en een 
premie voor de gehaalde produktie per werknemer of groep. 
Na de Tweede Wereldoorlog toonden de meeste bonden zich voor-
stander van systemen van prestatiebeloning in enge zm (bijvoor-
beeld tariefbeloning en persoonlijke beoordeling) en funktiebe-
loning (werkklassifikatie, later funktiewaardering genoemd). 
Funktieloon is beloning naar een aantal gezichtspunten betref-
fende de aard van het werk en de daarvoor vereiste kwalifika-
ties. BIJ persoonlijke beoordeling vindt een deel van de belo-
ning plaats op basis van een beoordeling van het gedrag en van 
de uitvoering van het werk. De beloningssystemen zouden 'objek-
tief' moeten zijn. Een nieuw element was dat ze gebruikt werden 
als instrumenten van een inkomensbeleid, waarbi] de erkende 
vakbeweging in het kader van de geleide loonpolitiek betrokken 
was. Programmatisch uitgangspunt was voor de vakbeweging een 
solidaire loonpolitiek: geli]ke loonontwikkeling voor sterke en 
zwakke ondernemingen en voor sterke en zwakke groepen op de 
arbeidsmarkt. 
In de prakti]k bleken de verwachtingen van 'objektiviteit' en 
produktiviteit van prestatiebeloning te hoog gespannen te zijn 
geweest. Mede in de kontekst van de overwegend stijgende kon-
junktuur in de jaren zestig verminderde de belangstelling voor 
prestatiebeloning sterk, zowel bij vakbonden als werkgevers. 
Vanuit het streven van de bonden om een zo groot mogelijk deel 
van de beloning 'vast' te maken werden vooral op hun aandrang 
prestatiebeloningssystemen m de jaren zestig en zeventig in de 
meeste ondernemingen afgeschaft. Funktiewaardering werd het 
belangrijkste beloningssysteem, zij het als gevolg van de decen-
tralisatie van de loonpolitiek niet meer als instrument van 
inkomensbeleid. Bij de toepassing van funktiewaardering werden 
vakbonden en ondernemingsraden in toenemende mate betrokken. 
In de jaren zeventig raakte de maatschappelijke diskussie over 
inkomensverschillen en beloningssystemen in een nieuwe fase. Die 
diskussie duurt in de jaren tachtig voort en is aanleiding ge-
weest voor het schrijven van dit boek. In het maatschappelijk 
debat staan drie thema's centraal, die elkaar gedeeltelijk over-
lappen . 
a. Rechtvaardige inkomensverdeling. Het kabinet Den Uyl kwam in 
1975 met een Interimnota Inkomensbeleid als voorbereiding op een 
beleid dat alle inkomens zou moeten omvatten. Later volgde een 
wetsontwerp betreffende de openbaarheid van inkomens, die voor 
zo'n beleid noodzakelijk is. In de Interimnota werd funktiewaar-
dering weer als instrument van inkomensbeleid genoemd. De crite-
ria voor funktiewaardering zouden bovendien minder door 
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schaarste op de arbeidsmarkt als wel door overwegingen van een 
rechtvaardige verdeling moeten worden bepaald. Deze voorstellen 
riepen ook opnieuw de vraag op naar de wenselijkheid van een 
centrale of decentrale loonpolitiek. De vakbeweging voerde in 
het begin van de ]aren zeventig een nivelleringsbeleid. Voor de 
beloning op basis van funktiewaardering betekende dat een stre-
ven naar minder funktiegroepen, 'leeghalen' van de laagste groep 
en een vlakkere loonli]n (kleinere verschillen). De rechtvaar-
digheidscriteria uit de Interimnota werden door de vakbeweging 
eind jaren zeventig, begin jaren tachtig uitgewerkt tot een 
voorbeeld van een gewenst systeem van funktiewaardering. Mede 
als gevolg van weerstanden aan werkgeverszijde en het verdwijnen 
van de PvdA uit de regering zijn deze ideeën van het kabinet Den 
Uyl en van de vakbeweging op hoofdpunten niet doorgevoerd. De 
behoefte aan een centraal inkomensbeleid is inmiddels sterk 
afgenomen. Volgens de werkgevers dienen criteria voor funktie-
waardering vooral overeen te komen met schaarsteverhoudingen op 
de arbeidsmarkt, tenzij dit tot onaanvaardbare situaties zou 
leiden. De diskussie gaat echter door zowel naar aanleiding van 
de FNV-nota 'Werk en Beloning' van 1984 als naar aanleiding van 
meerdere onderzoeken naar rechtvaardigheidscriteria voor inko-
mensverdeling. Uit deze onderzoeken blijkt ten eerste dat de op-
vattingen van werknemers niet veel afwijken van de gangbare 
funktiewaarderingssystemen. Ten tweede wil een deel van de 
werknemers kleinere verschillen tussen hoge en lage inkomens 
(nivelleringsethos). 
b. Gelijke beloning van mannen en vrouwen. In de 'Wet gelijke 
beloning mannen en vrouwen' is funktiewaardering als instrument 
genoemd om deze gelijkheid dichterbij te brengen. Door een kom-
missie van de Europese Gemeenschap is daarbij aangetekend, dat 
dit instrument onvoldopnde is. Ten eerste krijgen vrouwen om 
allerlei redenen (vooral ongelijke kansen) werk aangeboden dat 
in vergelijking met mannen gemiddeld van een lager niveau is, 
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ook als sprake is van gelijke opleiding en ervaring. Recent 
onderzoek bevestigt dat. Ten tweede komt het volgens de kommis-
sie voor dat ongeveer gelijk werk voor vrouwen net iets anders 
wordt beschreven zodat hun funktie lager gewaardeerd wordt dan 
die van mannen. De Loontechnische Dienst konstateerde een belo-
ningsverschil van 2 a 3% voor ongeveer geli]k werk. Daarmee 
wordt eigenlijk de wet geli]ke beloning ontdoken. Ten derde is 
er kritiek op de normen van funktiewaardering omdat kwalifika-
ties, die vrouwen in opvoeding en huishouding verwerven, zoals 
vingervlugheid, handigheid, ritme en inlevingsvermogen, in de 
systemen niet apart gewaardeerd worden. 
c. Differentiatie van beloning. Naar aanleiding van m de ^aren 
zeventig bestaande diskrepanties op de arbeidsmarkt werd opnieuw 
de vraag aktueel m hoeverre een grotere differentiatie van 
inkomens op basis van marktverhoudingen de mobiliteit zou kunnen 
bevorderen en de diskrepanties verminderen. Zowel overheid als 
werkgevers waren daarin geïnteresseerd. Er werden meerdere on-
derzoeken verricht, waaruit soms wel aanwijzingen voor een ver-
band naar voren kwamen, maar op grond waarvan geen duidelijke 
konklusies getrokken konden worden. Een tweede motief voor dif-
ferentiatie is vanaf ongeveer 1980 door werkgevers naar voren 
gebracht. Dit betreft de motivatie van het personeel. Voor per-
soneelsleden die zich meer inzetten voor hun werk dan de kolle-
ga's zou het management iets extra's willen doen in de sfeer van 
de beloning. Daarbi] wordt gedacht aan een grotere differentia-
tie m de funktiebeloning, maar ook aan (nieuwe) vormen van 
variabele of flexibele beloning, direkt of mdirekt gekoppeld 
aan 'prestaties'. Ook deze gedachte heeft geïnspireerd tot nieuw 
onderzoek. Daaruit komt naar voren dat een deel van de werkne-
mers voorstander is van (grotere) beloningsverschillen op basis 
van verschillen in persoonlijke prestatie. Als reaktie op dit 
onderzoek en de werkgeversvoorstellen is ook in de vakbeweging 
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een diskussie ontstaan over welke vormen van beloningsdifferen-
tiatie of flexibele beloning voor haar akseptabel zouden zi:n. 
In relatie tot deze drie thema's in het maatschappeli:k debat 
staat de diskussie over de gewenste mate van centralisering of 
decentralisering van de loonvorming. 
De thema's 2130 oud, maar het bijzondere van de positie van de 
vakbeweging in de ]aren tachtig is, dat de oplossingen die 
vooral m de ]aren zestig waren uitgekristalliseerd opnieuw ter 
diskussie staan. Bovendien zi^n de maatschappeli:ke omstandighe-
den inmiddels veranderd. Eén van die omstandigheden is dat de 
vakbeweging in een sterk defensieve positie is geraakt door 
kon^unkturele en technologische ontwikkelingen. Een andere is de 
afbrokkelende maatschappeli:ke konsensus over de verzorgings-
staat en over de rol van de vakbeweging daarin. 
De situatie is ook komplex. Het is niet zo simpel dat de vakbe-
weging en de linkse partijen tegen - een grotere - loondifferen-
tiatie, variabele beloning en marktcriteria zi3n en vóór een 
solidaire loonpolitiek, vast loon en nivellering. Evenmin geldt 
het omgekeerde voor werkgevers en rechtse politieke partijen. 
In alle drie thema's van het maatschappelijk debat over inkomen 
uit arbeid - rechtvaardige inkomensverdeling, geli]ke beloning 
van mannen en vrouwen, differentiatie van beloningen - is bena-
drukt dat beloningssystemen een rol kunnen spelen bi] het oplos-
sen van gesignaleerde problemen. 
Belangri:k is dan de vraag hoe die systemen tot stand komen. 
Beloningssystemen ziin geen waardevnie technieken, maar uitkom-
sten van machtsverhoudingen, kompromissen tussen partijen. De 
machtsverhoudingen zi^n bovendien ongelijk. Het initiatief ligt 
bi] het management omdat dat de macht heeft beloningen uit te 
delen en te verdelen. Werknemersvertegenwoordigers proberen op 
die verdeling invloed uit te oefenen, daarover medezeggenschap 
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te verkrijgen en deze uit te breiden. Het kompromiskarakter van 
beloningssystemen is zowel impliciet, voor zover het management 
inspeelt of anticipeert op reakties van werknemers, alsook ex-
pliciet, voor zover werkgevers- en werknemersvertegenwoordigers 
2 over systemen onderhandelen. De invloed van de overheid is meer 
indirekt. Ze kan de ontwikkeling van bepaalde beloningssystemen 
stimuleren wanneer ze die geschikt acht als instrument van een 
inkomens-, arbeidsmarkt- en/of emancipatiebeleid. 
Deze studie heeft als onderwerp het maatschappelijk vraagstuk 
van de medezeggenschap van werknemers ten aanzien van belonings-
systemen. Centraal staat de medezeggenschap van de vakbeweging, 
candat dit de belangrijkste organisatie van werknemers is. 
De studie is met beperkt tot een beschrijving van de medezeg-
genschap als resultante van (bewuste) werkgevers- en werknemers-
strategieën. Theoretisch zijn vooral de aktielogika's van werk-
gevers en werknemers interessant. Met het aan Karpik"^  ontleende 
begrip aktielogika wordt een onderliggende struktuur van het 
handelen bedoeld, die niet direkt als bewust of onbewust motief 
aan aktors in het veld wordt toegeschreven. Het gaat om een 
konstruktie, een interpretatie door het met elkaar in verband 
brengen van 
a. geformuleerde doelen en strategieën, 
b. bedoelde en onbedoelde effekten van handelen, en 
c. de strukturele positie van partijen en de daarmee samenhan-
gende belangen. 
Om daarin inzicht te krijgen is gekozen voor een historisch 
sociologische analyse. De oorsprong van de meeste hedendaagse 
beloningssystemen ligt immers in het verleden. Met kennis van 
dat verleden kan het heden beter begrepen worden. Juist een 
analyse en vergelijking van belangrijke veranderingen m belo-
ningssystemen kan inzicht verschaffen in de logika's van de 
betrokken partijen en in de faktoren die mate en aard van de 
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medezeggenschap bepalen. De geanalyseerde periode is vanaf onge-
veer 1850 tot en met 1987. 
1.2 Een arbeidssociologische benadering 
1.2.1 Wetenschappelijke positiebepaling 
Vooruitlopend op een uitvoeriger verantwoording in hoofdstuk 2 
volgt hier in het kort een bepaling van de wetenschappelijke 
positie van waaruit deze studie gemaakt is. 
Ekonomen benadrukken vooral dat in beloningssystemen schaarste-
verhoudingen op de arbeidsmarkt tot uitdrukking komen. Psycholo-
gen kiezen vooral de relatie tussen motivatie en beloningssyste-
men als onderwerp van analyse. Sociologen hebben onder meer 
onderzoek gedaan naar de doorwerking van maatschappelijke waar-
den en normen over rechtvaardigheid in beloningssystemen. In al 
deze benaderingen wordt weliswaar onderkend dat ook machtsver-
houdingen en institutionele faktoren (bijvoorbeeld CAO-onderhan-
delingen, overheidsbeleid) een rol spelen, maar die worden door-
gaans als 'omgevingsvariabele' beschouwd, terwijl ze in het 
voorliggende onderzoek centraal staan. 
Vooral in de volgende bronnen is inspiratie gevonden voor het 
theoretisch kader van deze studie. 
a. De machtstheoretische aanzetten in de bedrijfssociologie 
(bijvoorbeeld Van Heek 1953, Van Doorn 1956, Ter Hoeven 1960, 
Van Zuthem 1963), in de vakbondssociologie (bijvoorbeeld 
Teulings en Leijnse 1974), de organisatiesociologie (bijvoor-
beeld Teulings 1978, Buitelaar en Vreeman 1979, Lammers 1983) 
4 en de arbeidssociologie (bijvoorbeeld Mok 1981). 
b. De theorieën van K. Marx en M. Weber over de relatie tussen 
arbeidsdeling en technische ontwikkeling enerzijds en machts-
verhoudingen in onderneming en maatschappij anderzijds. 
8 
c. De 'arbeidsproces' theorie van onder meer Braverman, A. 
Friedman en Burawoy over de beheersing van werknemersgedrag 
als effekt van de technische en organisatorische inrichting 
van de produktie. 
d. De politiek-ekonomische theorie over beloning en prestatie 
van onder meer Lutz, Offe, Schmiede en Schudlich. 
De mede op basis van deze bronnen gekozen aanpak zou men kunnen 
Q 
benoemen als een arbeidssociologische benadering. Het ob]ekt 
daarvan kan worden omschreven als 
a de relatie tussen arbeid en arbeidsverhoudingen in de onder-
neming, 
b. als uitdrukking van maatschappelijke verhoudingen. 
Enerzi]ds heeft de onderneming een eigen dynamiek, die samen-
hangt met de noodzaak om arbeid te verdelen en te koordineren en 
de interne verhoudingen te beheersen. Anderzijds hangt de wi^ze 
waarop dat gebeurt samen met maatschappelijke verhoudingen (zie 
§ 1.2.4). 
Veel sociaal-wetenschappeli^k arbeids- en organisatie-onderzoek 
IS georiënteerd op de beheersmgsproblematiek van het manage-
ment. In deze studie worden arbeid en arbeidsverhoudingen vooral 
geanalyseerd vanuit het 'logisch' perspektief van werknemers.^ 
De nadruk ligt op een analyse van de gevolgen van de handelings-
logika van de ondernemingsleiding voor de werknemers en op een 
analyse van de handelingslogika van werknemers, die mede als een 
reaktie op die gevolgen begrepen kan worden. 
Recente voorbeelden van zo'n arbeidssociologische benadering in 
Nederland zijn: Ramondt 1974, Teulings 1977a en 1981, Mok 1980, 
Pro]ektgroep TOA 1980, Doorewaard e.a. (red.) 1983, Huijgen 
1984, Leydesdorff 1984, Buitelaar/Vreeman 1985 en Van Hoof 1987. 
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1.2.2 De begrippen beloningssystemen en medezeggenschap 
Wat wordt verstaan onder beloningssystemen en onder medezeggen-
schap? 
Beloningssystemen zi^n methodieken die de ondernemingsleiding 
gebruikt om de (relatieve) hoogte van inkomen uit arbeid voor 
werknemers te bepalen en te legitimeren teneinde de arbeidskos-
ten te beheersen en het gedrag van werknemers te beïnvloeden. 
Het maatschappelijk karakter van beloningssystemen blijkt ener-
zijds uit de mede door toepassing van die systemen resulterende 
maatschappelijke verdeling van status en inkomen en de daarmee 
verbonden toegang tot ekonomische en politieke macht. Anderzijds 
zijn beloningssystemen zelf uitdrukking van heerschappijverhou-
dingen in de samenleving, zoals klassen-, patriarchale- en et-
nische of raciale verhoudingen en van de met die verhoudingen 
samenhangende ideologieën over wat op basis van welke criteria 
voor wie een redelijke beloning is. Beloningssystemen zijn daar-
mee een schakel in het proces van vormgeving en instandhouding 
van machtsverhoudingen in onderneming en samenleving. Ook ar-
beidsmarktverhoudingen zijn van invloed op beloningssystemen. 
Soms loopt de segmentatie van de arbeidsmarkt parallel aan heer-
schappijverhoudingen. Op het maatschappelijk karakter van belo-
ningssystemen wordt in § 2.2 uitvoeriger ingegaan. 
Aan beloningssystemen kunnen de volgende aspekten worden onder-
scheiden. 
a. Een retributief aspekt: bepaling van de hoogte van de kompen-
satie voor verrichte arbeid. 
b. Een distributief aspekt: bepaling van de relatieve loonshoog-
te, dat wil zeggen van verschillen in inkomen uit arbeid 
tussen werknemers. 
c. Een procedureel aspekt: regels om tot de (relatieve) loonbe-
paling te komen. 
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d. Een legitimeringsaspekt: rechtvaardiging van de (relatieve) 
loonshoogte. 
e. Een kostenbeheersingsaspekt: beheersing van de arbeidskosten 
(lonen en sociale lasten) in relatie tot de produktiviteit. 
f. Een gedragsbeheersingsaspekt: bevordering van motivatie en 
arbeidsrust. 
g. Een heerschappij-aspekt: een schakel in de vorming en in-
standhouding van machtsverhoudingen in onderneming en samen-
leving . 
Medezeggenschap is een vorm van macht. Hoe machtsverhoudingen 
er uitzien hangt samen met de strukturele posities van manage-
ment en werknemers in de maatschappelijke verhoudingen. Die 
posities kunnen worden weergegeven in het volgende model. 
De strukturele positie van ondernemers en management wordt ge-
kenmerkt door het bezit van of de beschikkingsmacht over de 
produktiemiddelen en de daaruit voortvloeiende noodzaak om de 
kontinuïteit van de onderneming te verzekeren en rendement op 
geïnvesteerd kapitaal te realiseren. Daartoe moeten niet alleen 
produkt- en afzetmarkten bewerkt worden, maar dient ook het 
produktieproces en het arbeidsgedrag van werknemers beheerst te 
worden. Dit laatste aspekt van beheersing is weliswaar meestal 
11 in de organisatiesociologie onderkend, maar weinig uitgewerkt. 
De strukturele positie van werknemers wordt gekenmerkt door 
relatieve loonafhankelijkheid (zij moeten in principe hun ar-
beidskracht verkopen aan bezitters of beheerders van de produk-
tiemiddelen), geringe invloed op de wijze waarop hun arbeids-
kracht gebruikt wordt (techniek en organisatie) en onderlinge 
konkurrentie op de arbeidsmarkt. Om vanuit deze afhankelijke 
positie voor hun belangen op te kunnen komen moeten werknemers 
de onderlinge konkurrentie proberen te overwinnen. Zij kunnen 
dat omdat ze zijn samengebracht door de ondernemers om in de 
onderneming door samenwerking te produceren. Het is dus de kapi-
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talistische produktiewi^ze die een voorwaarde schept voor de 
organisatie van de werknemers. In de vorige eeuw ontstonden de 
vakverenigingen als "georganiseerde kollektieve aktie van de 
loonarbeiders tegen de ondernemers ter verbetering van de ar-
12 beidsvoorwaarden". Tegenover de strukturele noodzaak voor 
ondernemers om arbeidskracht zo goedkoop mogelijk te kopen en 
daarna zo intensief mogelijk te gebruiken treden de vakvereni-
gingen op als belangenorganisatie om hun leden te beschermen 
tegen arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden, die de ar-
beidskracht (het arbeidsvermogen) aantasten. 
Ook ondernemers zi^n zich gaan organiseren. Weliswaar zi]n Z13 
eikaars konkurrenten, maar toch hebben ze belang bi] een zekere 
ordening van de bedrijfstak en regulering van die konkurrentie, 
met name door gemeenschappelijke afspraken met de vakbonden. Ook 
ten opzichte van de staat en de politiek doet zich de noodzaak 
voor van een bundeling van krachten en het sluiten van onder-
linge komproraissen. 
Ook vakbonden dragen zo bi] tot een zekere ordening van het 
kapitalisme. Door hun dagelijkse belangenstrijd kanaliseren ze 
de onvrede van de werknemers en integreren zichzelf en de 
werknemers in het systeem. Tegelijkertijd ervaren vakbonden dat 
de belangenbehartiging aan grenzen is gebonden door dat systeem 
(de eigendomsverhoudingen, de werking van de markt en de heer-
sende ideologie), hetgeen vraagt om maatschappelijke hervormin-
14 gen en een autonome positie van de vakbeweging. Een kenmerk 
van de strukturele positie van de vakbeweging is dan ook dat er 
een spanning bestaat tussen belangenbehartiging en maatschap-
pelijke hervormingen en tussen integratie en autonomie. Een 
voorbeeld van deze spanning is de diskussie m NVV/SDAP-kring m 
de jaren tien. Wibaut verklaarde m 1913: "ledere loonpolitiek 
die de strekking heeft de kapitalistische loonverhouding te 
bestendigen, het verzet der arbeidersklasse tegen het loonstel-
sel zelve te verzwakken, zal door sociaal-demokraten worden 
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bestreden". In dezelfde periode gingen een aantal NW-bonden, 
al dan niet gedwongen door de omstandigheden, over tot het maken 
van pragmatische afspraken met werkgevers over stukloonstel-
sels. 
Uit deze strukturele posities kan worden afgeleid dat in een 
model voor de analyse van arbeidsverhoudingen en ondernemingen 
zowel de 'partijen-invalshoek' als de 'systeem-invalshoek' een 
plaats moeten hebben. Lammers spreekt in dit verband van het 
dubbelkarakter van de organisatie: "het is tegelijkertijd een 
1 7 samenwerkingsverband én een markt plus arena!" Het is een 
systeem omdat mensen en middelen zijn samengebracht in één sa-
menwerkingsverband. Tegelijk bestaan er in de onderneming groe-
pen of partijen, die verschillende belangen en doelstellingen 
hebben. Dit betreft niet alleen de meest algemene partijen, te 
weten werknemers en management, maar ook groepen werknemers met 
verschillende belangen en ook verschillende posities in het 
management. Deze partijen bestaan slechts ten opzichte van el-
kaar, als onderling afhankelijke elementen van het systeem."''® De 
machtsrelaties tussen deze partijen zijn verhoudingen van auto-
nomie en afhankelijkheid. Zelfs de meest autonome partij is in 
zekere mate afhankelijk en de meest afhankelijke partij in een 
machtsverhouding heeft toch enige autonomie. 
De zeggenschap van werknemers en vakbonden is in de praktijk dan 
ook altijd medezeggenschap. Teulings geeft daarvan een defini-
tie, die goed aansluit bij wat eerder is gezegd over heerschap-
pij- en machtsverhoudingen. 
"1. Medezeggenschap is het vermogen, verbonden aan een kol-
lektieve sociale positie om een gewenst sociaal resultaat 
te bereiken, ondanks strukturele beperkingen in macht, 
inkomen en kennis 
of korter: 
Medezeggenschap is macht verbonden aan de sociale positie 
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van een overheerste parti] binnen een heerschappi:verhou-
ding. 
2. Medezeggenschapsuitoefenmg is elke kollektieve aktivi-
teit welke bewust gericht is op het bereiken van de door 
de overheerste parti] gewenste resultaten. Tot die ge-
wenste resultaten kan een duurzame vermindering van de 
sociale ongelijkheid behoren (emancipatoire doelstelling) 
maar dat behoeft niet. Ook de behartiging van direkte 
belangen kan een beoogd resultaat zi^n (utilitaire doel-
stelling) ." 
Participatie dient van medezeggenschap te worden onderscheiden. 
Medezeggenschap refereert vooral aan het bestaan van partijen in 
de onderneming. Participatie refereert aan de onderneming als 
samenwerkingsverband. Participatie kan worden gedefinieerd als 
een werknemersaktiviteit van betrokkenheid bi] de eigen 
arbeidssituatie. Participatie kan bestaan uit informeel overleg 
op de werkplek, maar heeft vooral betekenis gekregen door de 
georganiseerde vormen ervan zoals werkoverleg en gebruikerspar-
ticipatie. Participatie onderscheidt zich van medezeggenschap 
doordat participatie geen kollektieve, maar individuele of op 
zi^n best gemeenschappelijke aktiviteit is. Daardoor is de moge-
li3kheid om macht uit te oefenen beperkt. De ideologische onder-
bouwing is die van de bedrijfsgemeenschap of het gemeenschappe-
li3ke belang. Het initiatief tot participatie ligt meestal bi] 
de ondernemingsleiding. Met participatie beoogt het management 
de betrokkenheid of motivatie van werknemers te vergroten. Die 
betrokkenheid kan rechtstreeks leiden tot een grotere inzet en 
daarmee een hogere produktiviteit. Dit kan ook indirekt het 
geval zi^n doordat werknemers aan het management kennis overdra-
gen waarmee de organisatie van het produktieproces verbeterd kan 
worden. Wellicht het belangrijkste effekt van participatie en 
betrokkenheid is dat de akseptatie van en de instemming met het 
ondernemingsbeleid worden bevorderd. Participatie kan gedijen 
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omdat mensen een fundamentele behoefte hebben om bi] hun ar-
beidssituatie betrokken te zi^n en omdat het de belofte inhoudt 
van verbetering van die situatie. Doorewaard en Regtering spre-
ken zelfs over de 'verleiding' van de participatie in hun ver-
21 handeling over 'management by seduction'. Dat de praktijk soms 
anders uitpakt hoeft niet te liggen aan bewuste manipulatie van 
het management. Dat komt veeleer door vorm en inhoud van de 
participatie zelf. De vorm is doorgaans inspraak en overleg, 
geen onderhandeling, en werknemers hebben vrijwel geen machts-
middelen. De inhoud wordt vooral bepaald door ondernemingsdoel-
stellingen (motivatie, produktiviteit, reorganisaties, automati-
sering) en zelden door werknemersbelangen (werkgelegenheid, 
beloning, gezondheid, kwalifikaties). 
Naast uitgesproken medezeggenschapsuitoefening door vakbonden en 
zelfstandige ondernemingsraden en uitgesproken participatie in 
werkoverleg en gebruikersoverleg komen er ook mengvormen voor. 
De vroegere fabriekskern en eerdere vormen van de ondernemings-
raad zijn daarvan voorbeelden. 
1.2.3 Belangen en beloningssystemen 
De medezeggenschap over beloningssystemen is een resultante van 
de wijze waarop management en werknemers op ondernemingsniveau 
hun belangen proberen te realiseren en van maatschappelijke 
verhoudingen en ontwikkelingen. 
Aan de hand van figuur 1.1 wordt nu eerst een theoretisch model 
gepresenteerd voor een arbeidssociologische analyse van medezeg-
genschap en beloningssystemen op ondernemingsniveau. Daarna komt 
aan de hand van figuur 1.2 de samenhang met maatschappelijke 
ontwikkelingen aan de orde. 
Het model van figuur 1.1 maakt het mogelijk de aktielogika's van 
management en werknemers te analyseren. 
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Figuur 1.1. Model voor een arbeidssociologische analyse van 
medezeggenschap en beloningssystemen in de onder­
neming. 
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De a n a l y s e i n d e z e s t u d i e i s b e p e r k t t o t de g r o t e l i : n e n i n de 
h i s t o r i s c h e o n t w i k k e l i n g van a k t i e l o g i k a ' s van dé o n d e r n e m i n g s -
l e i d i n g en dé werknemers en vakbonden m h e t a l g e m e e n . Door d e z e 
k e u z e z u l l e n v e r s c h i l l e n i n a k t i e l o g i k a ' s t u s s e n g r o e p e n b i n n e n 
de o n d e r n e m m g s l e i d i n c 
b e p e r k t aan bod komen. 
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de o n d e r n e m i n g s l e i d i n g en t u s s e n g r o e p e n werknemers s l e c h t s 
V a n u i t de noodzaak am rendement t e r e a l x s e r e n v o e r t de o n d e r n e -
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m i n g s l e i d m g een b e l o n i n g s b e l e i d en een p r e s t a t i e b e l e i d . 
Het b e l o n x n g s b e l e x d h e e f t b e t r e k k i n g op b e h e e r s i n g van een d e e l 
van de p r o d u k t i e k o s t e n , n a m e l i j k h e t l oon en e v e n t u e l e s o c i a l e 
z e k e r h e i d s p r e m i e s . Deze p r e m i e s en h e t l oon vormen samen de 
a r b e i d s k o s t e n . In de tweede p l a a t s b e t r e f t h e t b e l o n i n g s b e l e i d 
de v e r d e l i n g van de loonsom o v e r h e t p e r s o n e e l . 
Het p r e s t a t i e b e l e i d h e e f t b e t r e k k i n g op b e v o r d e r i n g van de p r o -
d u k t i v i t e i t ( k w a n t i t e i t en k w a l i t e i t ) door h e t a r b e i d s v e r m o g e n 
van werknemers o p t i m a a l t e b e n u t t e n . 
De belangrijkste varianten van prestat iebeleid zijn extensivering van de ar-
beid, ra t iona l i sa t ie en intensivering van de arbeid. 
Extensivering van de arbeid is uitbreiding van het aantal produktieve uren per 
werknemer. 
Onder ra t iona l i sa t ie wordt verstaan de verbetering van techniek en organisatie 
zonder dat de arbeidsbelasting van werknemers hoeft toe te nemen 
Intensivering van de arbeid betreft maatregelen waardoor een grotere massa 
arbeid in een gegeven tijdsruimte wordt geperst met als gevolg een toename van 
de arbeidsbelasting. 
Voor de ondernemingsleiding kan het e f fek t van het b e l o n m g s - en 
p r e s t a t i e b e l e i d worden g e o p e r a t i o n a l i s e e r d a l s de r e l a t i e ar-
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beidskosten - produktiviteit. Deze verhouding is niet alleen 
van belang als het om de totale loonsom van de onderneming gaat, 
maar speelt ook een rol bi] de kostenbeheersmgs-, retributieve, 
distributieve en legitirratie-aspekten van beloningssystemen In 
deze zin is elke beloning prestatiebeloning, of die nu gekoppeld 
is aan het beroep of de funktie (prestatiebeloning m algemene 
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zm) of aan de persoonliDke inzet (prestatiebeloning in enge 
. 29 zin). 
O n d e r d e e l van de h a n d e l i n g s l o g i k a van de o n d e r n e m i n g s l e i d i n g i s 
h e t s c h e p p e n en i n s t a n d houden van de m a c h t s p o l i t i e k e voorwaar-
den voor de r e a l i s e r i n g van rendement. B e h e e r s i n g van w e r k n e -
m e r s g e d r a g IS zowel éen van de v o o r w a a r d e n om h e t p r o d u k t i e p r o -
c e s t e kunnen b e h e e r s e n a l s éen van de voo rwaa rden om de o n g e -
l i j k e m a c h t s v e r h o u d i n g e n i n s t a n d t e houden . De b e h e e r s i n g b e -
t r e f t d e r h a l v e zowel de a r b e i d s d i s c i p l i n e ( h e t b e v o r d e r e n van de 
b e r e i d h e i d van werknemers om hun a r b e i d s v e r m o g e n o p t i m a a l t e 
g e b r u i k e n ) a l s o o k de s o c i a l e d i s c i p l i n e ( h e t b i n d e n van w e r k n e -
mers aan de onderneming en h e t voorkómen van i n d i v i d u e l e en 
k o l l e k t i e v e a k t i e s ) . 
Met h e t b e g r i p b e h e e r s i n g s r e g i m e word t b e d o e l d h e t g e h e e l van 
mechanismen en p r a k t i j k e n d i e b i j d r a g e n aan de b e h e e r s i n g van 
30 w e r k n e m e r s g e d r a g . 
Deze mechanismen en p r a k t i j k e n z i j n : 
a . a r b e i d s d e l i n g , b i j v o o r b e e l d de b e d r i j f s h i e r a r c h i e en de 
s c h e i d i n g t u s s e n w e r k v o o r b e r e i d i n g , u i t v o e r i n g en k o n t r o l e ; 
b . k o ö r d i n a t i e , b i j v o o r b e e l d d i r e k t t o e z i c h t , o n d e r l i n g e a f s t e m -
ming , s t a n d a a r d i s a t i e van w e r k w i j z e n door v o o r s c h r i f t e n en 
m e c h a n i s a t i e ; 
c . dwang- en l o k m i d d e l e n , b i j v o o r b e e l d o n t s l a g d r e i g i n g , b e l o -
n i n g s s y s t e m e n en p a r t i c i p a t i e ; 
d . l e g i t i m a t i e s van h e t r e g i m e , b i j v o o r b e e l d ' d e t e c h n i s c h e 
noodzaak van a r b e i d s d e l i n g ' en ' h e t g e m e e n s c h a p p e l i j k b e l a n g 
van o n d e r n e m i n g s l e i d i n g en w e r k n e m e r s ' en ' b e l o n i n g n a a r 
p r e s t a t i e ' . 
Het begrip beheersingsregime is gedefinieerd als aktielogika. Zoals eerder 
gezegd maken strategieën onderdeel u i t van akt ie logika 's . Friedman onderscheidt 
twee typen strategieën van de ondernemingsleiding om werknemersgedrag te be-
heersen: verantwoordeli3ke autonomie (' responsible autonomy') en direkte be-
heersing ( 'd i rec t con t ro l ' ) . Het eerste type s trategie probeert werknemers zich 
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in het voordeel van de onderneming te laten aanpassen aan nieuwe mogelijkheden 
door hen en hun organisaties status en verantwoordelijkheid te geven. Voorbeel-
den daeirvan zijn koördinatie door onderlinge afstemming, pa r t i c ipa t i e , kwali-
fikatiebeloning. Het tweede type s t ra tegie i s gericht op het beperken van de 
handelingsmogelijkheden van werknemers door bijvoorbeeld een sterke arbeidsde-
l ing, direkt toezicht , ontslagdreiging en prestatiebeloning m enge zin. Beide 
typen s t ra tegie komen m de hele geschiedenis van het kapitalisme voor, maar in 
verschillende uitwerkingen en soms verschillend naar onderscheiden kategorieen 
van het personeel. Een voorbeeld van dat l aa t s te verschil is 'direkte kontrole' 
van het lagere personeel en 'verantwoordelijke autonomie' voor het middelbaar 
en hoger personeel. In de historische hoofdstukken wordt op deze strategieën 
in het kader van beheersingsregimes nader ingegaan. 
K o n k l u d e r e n d kan g e s t e l d worden d a t ' d e r e l a t i e a r b e i d s k o s t e n -
p r o d u k t i v i t e i t ' en ' h e t b e h e e r s e n van w e r k n e m e r s g e d r a g ' de l o -
g i k a ' s vormen van h e t h a n d e l e n van de o n d e r n e m i n g s l e i d i n g t e n 
a a n z i e n van b e l o n i n g s s y s t e m e n . Deze h a n d e l i n g s l o g i k a ' s z i ] n 
e c h t e r n i e t v r i ] van t e g e n s t r i j d i g h e d e n . Een v o o r b e e l d i s d a t de 
o n d e r n e m i n g s l e i d i n g z i c h bewus t i s d a t ' v e r a n t w o o r d e l i j k e a u t o -
nomie ' t o t b e t e r e p r o d u k t i e r e s u l t a t e n kan l e i d e n , maar d a t om 
32 b e h e e r s i n g s r e d e n e n t o c h v o o r ' d i r e k t e k o n t r o l e ' word t g e k o z e n . 
Een a n d e r v o o r b e e l d i s d a t s u p e r i e u r e n v o l g z a a m h e i d van o n d e r g e -
33 s c h i k t e n v a a k h o g e r w a a r d e r e n dan k r e a t i v i t e i t . 
V a n u i t hun s t r u k t u r e l e p o s i t i e van r e l a t i e v e l o o n a f h a n k e l i j k h e i d 
(mate van a f h a n k e l i j k h e i d van inkomen u i t a r b e i d ) v o e r e n w e r k n e -
m e r s o r g a n i s a t i e s een b e l o n i n g s - en een a r b e i d s b e l e i d . 
Het b e l o n i n g s b e l e i d b e t r e f t : 
a . De h o o g t e van h e t l oon of h e t a r b e i d s i n k o m e n . 
b . De v e r d e l i n g van de loonsom o v e r w e r k n e m e r s . 
c . De i n k o m e n s z e k e r h e i d . 
Het arbeidsbeleid heeft betrekking op de instandhouding en ont-
wikkeling van het arbeidsvermogen (gezondheid, kwalifikaties). 
Hiervoor zi^n uiteraard ook de hoogte van het arbeidsinkomen en 
de inkomenszekerheid van belang. 
Voor werknemers kan het effekt van het arbeids- en beloningsbe-
leid geoperationaliseerd worden als de relatie inspanning-
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arbeidsinkomen."^ '^  Inspanning is het geheel van: 
a. De arbeidsduur. 
b. De inspanning, die gepaard gaat het het verwerven van kwali-
fikaties. 
c . De i n t e n s i t e i t van de a r b e i d . 
d. De bezwarende werkomstandigheden ( inkonven ién ten) . 
Arbeidsinkomen b e t r e f t zowel de hoogte van het loon a l s de inko-
menszekerheid. 
Vanuit de logika van de r e l a t i e inspanning-arbeidsinkomen probe-
ren werknemers en hun o r g a n i s a t i e s invloed u i t t e oefenen op de 
r e t r i b u t i e v e , d i s t r i b u t i e v e en l e g i t i m a t i e - a s p e k t e n van be lon in -
gssystemen. 
Daartoe dienen machtspolit ieke voorwaarden voor belangenbehar-
t i g i n g t e worden g e r e a l i s e e r d . Onderscheiden kunnen worden een 
meer informele wijze van invloed u i toe fenen en een meer formele. 
Informele invloed kunnen i n d i v i d u e l e werknemers - b i j een ge-
geven a r b e i d s p o s i t i e en beloningssysteem - u i toefenen op de 
r e l a t i e t u s sen inspanning en arbeidsinkomen door een goede r e l a -
t i e met de s u p e r i e u r , d ie he t werk v e r d e e l t en b e o o r d e e l t , en 
door i n d i v i d u e l e p r e s t a t i e r e g u l e r i n g . 
Prestatieregulering is het benutten van de handelingsspeelruimte ten aanzien 
van werkvolgorde, werkwijze en werktempo teneinde de relatie inspanning-ar-
beidsinkomen zoveel mogelijk aan te passen aan de eigen kapaciteiten en/of 
opvattingen. Een extreme vorm is sabotage. Prestatieregulering kan ook het 
karakter hebben van kollektieve informele beïnvloeding bijvoorbeeld om het 
verlagen of 'snijden' van tarieven te voorkomen. 
Formele beïnvloeding v ind t p l a a t s door middel van o r g a n i s a t i e s 
(met name vakbonden) en i n s t i t u t i e s (voora l : CAO-onderhandelin-
gen, S t i c h t i n g van de Arbeid en SER, ondernemingsraad). 
Informele en formele beïnvloeding bepalen samen de mate van 
medezeggenschap. Met de mate van medezeggenschap hangt samen t o t 
op welke hoogte werknemers en hun o r g a n i s a t i e s beloningssystemen 
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kunnen beïnvloeden vanuit hun belangen bi] de relatie inspan-
ning-arbeidsinkomen . 
Konkluderend kan gesteld worden dat 'de relatie tussen inspan-
ning en arbeidsinkomen' en 'het streven naar medezeggenschap' de 
logika's vormen van het handelen van werknemers en hun organisa-
ties ten aanzien van beloningssystemen. Deze handelingslogika's 
zi^n echter niet vri] van tegenstrijdigheden. Een voorbeeld is 
dat het streven van individuele of bepaalde groepen werknemers 
naar een voor hen optimale relatie inspanning-arbeidsinkomen in 
stri]d kan zi]n met de kollektieve belangenbehartiging als lo-
gika van de vakbeweging. Een ander voorbeeld is dat inkonvenien-
tenbeloning het karakter krijgt van afkopen van gezondheidsrisi-
co's en daardoor op gespannen voet staat met het arbeidsbeleid 
ten aanzien van gezondheid. 
Beloningssystemen zi]n een resultante van de interaktie tussen 
handelingslogika's van ondernemingsleiding en werknemers. Belo-
ningssystemen die bijvoorbeeld veel ruimte laten voor prestatie-
regulering verzwakken het beheersingsregime en de relatie tussen 
arbeidskosten en produktiviteit. Het management kan hierop rea-
geren met een versterking van het prestatiebeleid en het ontwik-
kelen van nieuwe beloningssystemen. Beloningssystemen, die bij-
voorbeeld de konkurrentie tussen (groepen) werknemers verster-
ken, werken als verdeel- en heersmechanisme en verzwakken daar-
door de medezeggenschap van werknemers en vakbonden over de 
relatie inspanning-arbeidsinkomen. De vakbeweging kan hierop 
reageren met een op nivellering gericht beloningsbeleid en met 
het ontwikkelen van beloningssystemen, die voor het hele perso-
neel gelden. 
Soms versterken de aktielogika's elkaar. Het streven van de 
ondernemingsleiding naar planbaarheid van de arbeidskosten en 
het streven van de vakbeweging naar zekerheid van het arbeidsin-
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komen kan één van de redenen zx]n om kollektieve afspraken te 
maken. 
1.2.4 Maatschappelinke faktoren en beloningssystemen 
De hierboven geschetste handelingslogika's zi^n mede een uit-
35 drukking van maatschappelijke verhoudingen. Vooruitlopend op 
een uitgebreidere behandeling van de wisselwerking tussen maat-
schappelijke faktoren en beloningssystemen worden ze hieronder 
kort aangegeven (zie figuur 1.2). 
Figuur. 1.2. De wisselwerking tussen maatschappelijke faktoren 
en beloningssystemen. 
heerschappijverhoudingen 
. klassenverhoudingen 
. patriarchale verhoudingen 
. etnische en raciale verhoudingen 
ideologieën 
. heersende ideologieën 
. loonbewustzijn 
machtsverhoudingen 
. politieke verhoudingen 
. arbeidsverhoudingen 
konjunktuur en arbeidsmarkt 
techniek en wetenschap 
Van het begrip klassenverhoudingen wordt de omschrijving overge-
nomen die Giddens heeft ontwikkeld. Giddens komt tot een inte-
gratie van het marxistische klassebegrip (klasse bepaald door 
ekonomische positie, het wel of met bezitten van produktiemid-
delen) en het Weberiaanse klassenbegrip (klasse bepaald door 
marktkapaciteit: de kapaciteiten en vaardigheden, inklusief de 
opleiding). Onder erkenning van het komplexe en pluralistische 
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figuur 1.1 
aktielogika's 
ondernemingsleiding i 
t 
beloningssystemen 
en beloningsverhou-
dingen 1 
aktielogika's 
werknemers 
karakter van het hedendaagse kapitalisme onderscheidt Giddens 
klassen op grond van ongelijke kansen en ongelijke toegang tot 
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ekonomische en p o l i t i e k e macht. Klassenverhoudingen komen 
onder meer t o t u i td rukk ing in de ondernemingshiërarchie en wor­
den door b e l o n i n g s v e r s c h i l l e n geaksentueerd . Vervolgens dragen 
inkomensverschi l len en de daarmee verbonden v e r s c h i l l e n in leef ­
s t i j l weer b i j t o t het bes taan van onge l i j ke kansen. 
Een struktureel onderdeel van de klassenverhoudingen is de staat, die enerzijds 
de voorwaarden voor bestaande heerschappijverhoudingen in stand houdt (bijvoor­
beeld door de wettelijke erkenning en bescherming van de pcirtikuliere eigendom 
van produktiemiddelen) en die anderzijds een bemiddelende institutie tussen de 
klassen i s . De uitkomst van die bemiddeling hangt af van de macht die onder­
scheiden sociale klassen zich in het staatsapparaat hebben weten te verwerven. 
Onder patr iarchale verhoudingen of p a t r i a r c h a a t wordt h i e r v e r ­
s t a a n : de overheers ing van vrouwen door mannen die in a l l e lagen 
37 van de bevolking op een eigen spec i f i eke wijze p l a a t s v i n d t . In 
de p a t r i a r c h a l e verhoudingen i s een b e l a n g r i j k e oorzaak gelegen 
van onge l i j ke beloning van mannen en vrouwen. 
De s t r u k t u r e l e verhoudingen tussen etnische en r a c i a l e groepe­
ringen of tussen autochtonen en a l loch tonen i s in Nederland nog 
n i e t geproblemat iseerd in r e l a t i e t o t b e l o n i n g s v e r s c h i l l e n . 
Onderzoek in andere landen geef t ech te r aanwijzingen dat de 
onge l i jke beloning van ' w i t t e n ' en ' zwar ten ' met deze verhoudin­
­3 Q 
gen samenhangt. Het gaat noch bij klassenverhoudingen noch bij 
patriarchale verhoudingen om een komplot van een bepaalde groe­
pering (mannen) of klasse (kapitalisten) die deze verhoudingen 
uitdenken en vervolgens realiseren. Het gaat om strukturele 
kenmerken van de samenleving. 
Heerschappijverhoudingen worden gelegitimeerd met Ideologieën, 
die niet slechts ideologieën van de 'heersende klasse' zijn, 
maar bestaan in de hoofden van de meeste leden van de samenle­
ving. 
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Onder ' i d e o l o g i e ' wordt h i e r n i e t ve r s t aan een ' s t e l s e l van 
onware ideeën ' dat v e r s c h i l t van de werke l i :ke s i t u a t i e , en ook 
n i e t ' u i t e r l i j k e ve r sch i jn ingsvormen ' , d ie v e r s c h i l l e n van het 
'wezen' der dingen. In navolging van Giddens wordt g e s t e l d dat 
e lk waardensysteem een ideologische komponent h e e f t , namelijk 
voor zover e r een verwi jz ing i s naar de belangen van een groep-
(e r ing) of k l a s s e . Kortheidshalve wordt in deze s t u d i e over 
ideologieën gesproken. "^ ^ In de h i s t o r i s c h e hoofdstukken wordt 
geanalyseerd hoe ideologieën doorwerken m de l e g i t i m a t i e s van 
beloningssystemen. 
In het algemeen kan worden gezegd dat de dominante westerse ideologie met ^g-
trekking tot arbeid een mengelmoes is van het calvinistische arbeidsethos , 
het socialistische arbeidsethos en de liberale ideologie van de prestatie-
maatschappij of meritokratische samenleving. De met deze mengelmoes samen-
hangende ideeën over beloning komen tot uitdrukking in tegeli]kerti3d vigerende 
opvattingen als 'loon naar behoefte', 'geli3k loon voor geli:k werk', en 'loon 
naar prestatie ' . Deze ideologie en opvattingen hebben tevens ideologische kom-
ponenten van het soort dat vrouwen minder behoeften hebben en minder presteren 
dan mannen. 
De wijze waarop heerschappi jverhoudingen en ideologieën over 
beloning met e lkaa r samenhangen komt onder meer t o t u i td rukking 
in het loonbewustzi]n van mensen. Daarmee i s bedoeld de eenheid 
van werke l i j khe idskenn i s , waarderende s t e l lmgname en handel -
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i n g s o r i e n t a t i e s met be t rekking t o t a rbe id en be lon ing . De i n -
houd van het bewustzi jn i s vaak t e g e n s t r i j d i g omdat zowel de 
e rva r ing van de k l a s s e p o s i t i e a lsook heersende ideologieer er 
onderdeel van z i j n . Dit i n z i c h t i s van belang voor de i n t e r -
p r e t a t i e in de volgende hoofdstukken van de r e s u l t a t e n van on-
derzoek naar houdingen ( a t t i t u d e s ) van werknemers ten aanzien 
van beloningssystemen en beloningsverhoudingen. 
Een voorbeeld daarvan is het volgende. Werknemers zien elkaar zowel als kollega 
alsook als konkurrent. Als kollega's moeten ze samenwerken in de onderneming, 
maar op de arbeidsmarkt en bij de verwerving van loon staan ze m onderlinge 
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konkurrentie, gegeven de relatieve loonafhankeli^kheid, de arbeidsdeling en de 
prestatie-ideologie. Voor zover ze konkurrent zi]n, beoordelen ze elkaar op 
prestatievermogen, als het ware kijkend door de ogen van het management. Voor 
zover ze zich bewust zijn van hun kollektieve loonafhankelijke positie organi-
seren ze zich m vakbonden en is het loonbewustzijn tevens gericht op de verde-
ling van de maatschappelijke rijkdom over sociale klassen. Resultaat is dat m 
het loonbewustzijn 'prestatie-ideologie' en 'nivelleringsethos' naast elkaar 
voorkomen. 
Met machtsverhoudingen wordt de u i toe fen ing van macht bedoeld 
binnen de s t r u k t u r e l e kond i t i e s van de heerschappi jverhoudingen. 
In de p o l i t i e k e verhoudingen i s voora l de r o l van de overheid 
van be lang . Wetgeving op de gebieden a rbe id en s o c i a l e zekerheid 
z i j n van invloed op beheers ingsregimes (on t s l ag rege l i ngen , a r -
b e i d s t i j d e n , e n z . ) . Op beloningssystemen kan de overheid invloed 
u i toefenen in het kader van een inkomens-, a rbe idsmarkt - en 
emanc ipa t i ebe le id . 
Arbeidsverhoudingen kunnen gevolgen hebben voor de aard van 
beloningssystemen door 
a. de o r g a n i s a t i e van het systeem van arbeidsverhoudingen: de 
mate van c e n t r a l i s e r i n g of d e c e n t r a l i s e r i n g , 
b . de aard van de be t rekkingen: o v e r l e g , onderhandel ing, a r -
b e i d s k o n t l i k t e n , en 
c . de krachtsverhoudingen tussen werkgeve r s (o rgan i sa t i e s ) en 
werknemers (o rgan i sa t i e s ) . 
Een voorbeeld i s dat na 1945 in een s i t u a t i e van c e n t r a a l ge-
l e i d e l o o n p o l i t i e k en erkenning van het g r o o t s t e deel van de 
vakbeweging a l s ove r l egpa r tne r de w e r k k l a s s i f i k a t i e kon worden 
gehanteerd a l s een ins t rument van inkomensbeleid. 
EkoncHnische konjunktuur en arbeidsmarktsituatie ( s c h a a r s t e v e r -
houdingen) z i j n van invloed op het ove rhe idsbe le id en de a r -
beidsverhoudingen. Konjunktuur en a r b e i d s m a r k t s i t u a t i e kunnen 
doorwerken in het r e t r i b u t i e v e , het d i s t r i b u t i e v e en het l e g i t i -
mat ie -aspek t van beloningssystemen en gevolgen hebben voor het 
beheers ingsregime en de medezeggenschap. Een voorbeeld i s dat 
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het bestaan van knelpunten op de arbeidsmarkt er toe kan leiden 
dat aan het criterium 'schaarste' een groter gewicht wordt toe-
gekend bi3 de legitimatie van beloningsverschillen. Wanneer er 
een tekort is aan geschoolde vaklieden of aan mensen die onaan-
genaam werk willen doen worden de criteria in beloningssystemen 
op die punten aangepast. 
Technische en wetenschappelijke ontwikkelingen zi^n in het kader 
van deze studie van belang voor zover ze bijdragen tot veran-
deringen in produktietechniek en arbeidsorganisatie. Techniek en 
organisatie zijn iiraners van invloed op de produktiviteit en 
kunnen ook tot veranderingen leiden in beheersingsregimes en 
beloningssystemen. Een systeem van individuele tariefbeloning is 
bijvoorbeeld bij handmatige produktie van telbare stuks makke-
lijker te legitimeren dan bij bedienmgswerk m de geautomati-
seerde procesindustrie. 
Beloningssystemen en de uit de toepassing daarvan resulterende 
beloningsverhoudingen zijn niet alleen uitdrukking van maat-
schappelijke verhoudingen. Er is een wisselwerking. Mede door de 
toepassing van beloningssystemen worden maatschappelijke verhou-
dingen gemaakt en m stand gehouden of veranderd. Abstrakter 
gezegd betreft deze wisselwerking de dialektiek van handelen en 
struktuur en van macht en heerschappij. 
Tenslotte dienen nog enkele opmerkingen te worden gemaakt over 
de algemene aard van de genoemde maatschappelijke faktoren. Deze 
aard betreft het kapitalistisch karakter van de Nederlandse 
samenleving. Het analysemodel is daarop afgestemd. Dit betekent 
echter geenszins dat de te behandelen beloningssystemen zoals 
tariefbeloning of funktiewaardering uniek zijn voor de kapita-
listische landen. In een aantal landen met een 'reëel bestaand 
socialisme', bijvoorbeeld m Oost-Europa leiden systemen van 
tariefbeloning een hardnekkiger bestaan dan in Nederland. Ook 
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daar maken beloningssystemen deel uit van het belonings- en het 
prestatiebeleid en spelen ze een rol in het beheersingsregime, 
hoewel de heerschappijverhoudingen en heersende ideologieën van 
49 een andere aard zi^n. 
1.2.5 Probleemstelling 
Ten opzichte van schaarste-, motivatie- en rechtvaardigheidsthe-
orieën onderscheidt de hier geschetste arbeidssociologische 
benadering zich doordat de volgende theoretische gezichtspunten 
(meer) centraal staan. 
1. Elk beloningssysteem betreft relaties tussen prestatie en 
beloning. Stukloon, tariefloon en persoonlijke beoordeling 
zi]n vormen van prestatiebeloning in enge zm. Kwalifikatie-
belonmg en funktiebeloning zi]n vormen van prestatiebeloning 
m algemene zin. 
2. In de aktielogika's van de ondernemingsleiding ten aanzien 
van beloningssystemen staan 'de relatie tussen arbeidskosten 
en produktiviteit' en 'het beheersen van werknemersgedrag' 
centraal Deze relatie en de beheersing zi^n het gekombi-
neerde effekt van onder meer het belonings- en prestatiebe-
leid en van het beheersingsregime. 
3. In de aktielogika's van werknemers ten aanzien van belonings-
systemen staan 'de relatie tussen inspanning en arbeidsinko-
men' en 'het streven naar medezeggenschap' centraal. Deze 
relatie en dit streven zi]n het gekombineerde effekt van 
onder meer het arbeids- en beloningsbeleid en van informele 
en formele beïnvloeding. 
4. Beloningssystemen zijn een resultante van de interakties 
tussen aktielogika's van ondernemingsleiding en werknemers. 
Ze zijn een kompromis tussen partijen met ongelijke machtspo-
sities . 
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5. Beloningssystemen betreffen niet alleen ekonomische verhou-
dingen, maar ook sociale. Mede door de toepassing van belo-
ningssystemen worden heerschappiD- en machtsverhoudingen 
geproduceerd en in stand gehouden. 
Teneinde na te gaan of deze theoretische gezichtspunten kunnen 
bijdragen aan een betere of meer omvattende verklaring van de 
ontwikkeling van beloningssystemen kunnen de volgende onder-
zoeksvragen worden geformuleerd. 
1. Aktielogika's. Welke aktielogika's van de ondernemingsleiding 
ten aanzien van beloningssystemen kunnen worden gekonstrueerd 
op basis van ontwikkelingen in het belonings- en prestatiebe-
leid en in beheersingsregimes. Welke aktielogika's van werk-
nemers ten aanzien van beloningssystemen kunnen worden gekon-
strueerd op basis van ontwikkelingen m het arbeids- en belo-
ningsbeleid en m formele en informele beïnvloeding. Welke 
zijn de mterakties tussen aktielogika's van ondernemingslei-
ding en werknemers. Hoe hangen aktielogika's samen met maat-
schappelijke verhoudingen (heerschappijverhoudingen, arbeids-
markt, politieke en arbeidsverhoudingen, wetenschap en tech-
niek) . 
2. Beloningssystemen. Welke beloningssystemen resulteren uit de 
interakties tussen de aktielogika's. Hoe zien met name het 
distributieve, procedurele en legitimeringsaspekt er uit. 
3. Gevolgen voor machtsposities. Leiden bepaalde beloningssyste-
men tot een versterking of verzwakking van beheersingsregimes 
in ondernemingen. Werken bepaalde beloningssystemen voor de 
vakbeweging meer verbindend of meer verdelend; belemmeren ze 
of bevorderen ze een kollektief optreden van werknemers en 
verzwakken of versterken ze daardoor de positie van de vak-
bonden . 
4. Gevolgen voor de beheersing van prestaties en beloningen. In 
welke mate leiden bepaalde beloningssystemen tot een toe- of 
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afname van de zeggenschap van het management over de relatie 
tussen arbeidskosten en produktiviteit en van werknemers/vak-
bonden over de relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen. 
Hoe uitgebreid in de historisch sociologische analyse antwoorden 
op bovenstaande vragen worden gezocht en gegeven zal samenhangen 
met de mate waarin ze bijdragen aan het beantwoorden van de 
volgende centrale onderzoeksvraag. 
5. Zeggenschap vein de vakbeweging over de relatie inspanning-
arbeidsinkomen. Hoe en onder invloed van welke faktoren uit 
het analysemodel (figuren 1.1 en 1.2) heeft de medezeggen-
schap van de vakbeweging over de relatie inspanning-arbeids-
inkomen zich ontwikkeld. In hoeverre de vakbeweging medezeg-
genschap heeft over deze relatie blijkt uit: 
a. De mate van medezeggenschap over beloningssystemen. Hier-
aan kunnen de volgende aspekten worden onderscheiden. 
Openbaarheid: de mate waarin de vakbeweging er in slaagt 
informatie over gehanteerde beloningssystemen te krijgen 
en deze openbaar te maken. 
Onderhandelbaarheid: de mate waarin ze er in slaagt om 
over beloningssystemen met de ondernemingsleiding te 
onderhandelen. 
Vorm en inhoud: de mate waarin ze invloed heeft op het 
distributieve, procedurele en legitimeringsaspekt van 
systemen. 
Kontrole: de mate waarin ze er in slaagt om de toepassing 
van beloningssystemen te kontroleren. 
b. De mate van medezeggenschap over faktoren, die mede de 
inspanning bepalen. 
De arbeidsduur (per dag, per week). 
De arbeidsdeling en daaruit resulterende vereiste kwali-
fikaties. 
De intensiteit van de arbeid. Welke ruimte laten presta-
tlebeleid en beheersingsregime voor prestatieregulering. 
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Bezwarende werkomstandigheden {inkonveniënten), 
Figuur 1.3. Probleemstelling 
analysemodel 
medezeggenschap 
en beloningssystemen 
figuur 1.1 
1. aktielogika's 
maatschappeli:ke 
faktoren en 
beloningssystemen 
figuur 1.2 
2. belonings-
systemen 
5.a. medezeggenschap over 
beloningssystemen 
5.b. medezeggenschap over 
inspanningsfaktoren 
3. gevolgen 
machtsposities 
4. gevolgen be-
heersing presta-
ties en beloningen 
5. medezeggenschap 
over relatie in-
spanning en ar-
beidsinkomen 
1. 3 Opbouw van de studie 
1.3.1 Afbakening en onderzoeksmethode 
De toepassing van een historische methode betekent niet dat de 
geschiedenis op chronologische wi]ze wordt beschreven. De bedoe-
ling IS om historische momenten m beeld te brengen waarop de 
belangrijkste ontwikkelingen rond beloningssystemen zich hebben 
voorgedaan. Men zou zo'n werkwijze 'topologisch' kunnen noe-
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men. Weliswaar sluiten de hoofdstukken 3 t/m 7 chronologisch 
op elkaar aan (van 1850-1987), maar binnen elke periode worden 
alleen de belangrijkste veranderingen geanalyseerd. 
Een volgende beperking is, dat alleen beloningssystemen in de 
industrie in beschouwing worden genomen. Ook hier wordt weer 
niet systematisch één bedrijfstak gevolgd, maar worden typerende 
voorbeelden uit verschillende branches behandeld. 
Ook ten aanzien van de vakbeweging is een afbakening wenselijk. 
Er IS gekozen om vooral aandacht te besteden aan de sociaal-
demokratische stroming m de vakbeweging (NVV) en de FNV. Om de 
positie van deze stroming te verduidelijken zullen soms ook 
andere stromingen (voorlopers van NVV, NAS, EVC, christelijke 
vakbeweging) aan de orde komen. Over theoretische en ideologi-
sche grondslagen van beloningssystemen vond in enkele perioden 
diskussie plaats m de politieke vleugel van de arbeidersbewe-
ging. Met name de diskussie in de SDAP komt aan de orde. De 
uitkomsten van die diskussie tot en met de jaren dertig werden 
na de Tweede Wereldoorlog door de PvdA grotendeels overgenomen. 
De studie is vooral gericht op het beleid van de vakbeweging, 
uiteraard in relatie tot het ondernemingsbeleid. Hoe werknemers 
en management in de alledaagse praktijk met beloningssystemen 
omgaan komt in het bestek van deze studie minder uitgebreid aan 
de orde. 
In de praktijk van de Nederlandse industrie zijn tientallen 
beloningssystemen in gebruik geweest en nog in gebruik. Voor de 
probleemstelling van deze studie is het niet van belang die 
allemaal te bestuderen. Het gaat eerder om de ontwikkeling van 
typen van systemen, en wel in betrekkelijk algemene termen, niet 
m technische details. 
De gegevens voor dit onderzoek zijn verzameld door middel van 
literatuur- en dokumentenstudie en interviews met (ex-)vakbonds-
funktionarissen. Daarbij is onder meer gebruik gemaakt van ar-
31 
chieven van het Internationaal Instituut voor Sociale Geschie-
denis en van vakbonden. 
De studie heeft noodzakelijkerwijs een nogal verkennend karakter 
omdat de problematiek complex is. Deze complexiteit zou geredu-
ceerd kunnen worden als de ontwikkeling van beloningssystemen 
gekoppeld zou kunnen worden aan in het wetenschappelijk forum 
algemeen erkende theorieën over ontwikkelingen in de relaties 
tussen bijvoorbeeld technologie, arbeidsorganisatie, arbeidsver-
houdingen, ekonomische konjunktuur en rol van de staat. Derge-
lijke algemeen erkende theorieën zijn er echter niet en daarom 
kan slechts worden teruggevallen op verschillende plausibele 
theoretische noties. 
1.3.2 Typen beloningssystemen 
De volgende typen beloningssystemen kunnen worden onderscheiden. 
Stukwerk. Zelfstandige producenten (ambachtslieden) verkopen hun 
produkt per stuk aan handelaren of konsumenten. 
Kwalifikatiebeloning. Er wordt een vast uurloon betaald dat 
verschilt op basis van opleiding of beroep (vakgroep), soms 
aangevuld met een beloningsdeel voor de plaats in de bedrij fs-
hiërarchie (bazen). 
Stuklcxjn. Anders dan bij stukwerk gaat het hier om loonafhanke-
lijke werknemers. Beloning vindt plaats volgens een prijs per 
stuk produkt. Het loon per stuk kan konstant zijn (rechtevenre-
dig stukloon) of afnemen met de toename van de produktie. Het 
stukloon kan rechtstreeks gekoppeld zijn aan het aantal stuks 
produkt, maar ook aan de per stuk produkt gewerkte tijd. Taylor 
ontwikkelde aan het begin van deze eeuw het differentieel stuk-
loon. Beneden wat hij vaststelde als een 'normale prestatie' 
daalde het loon per stuk, boven die prestatie steeg het loon per 
stuk. 
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Tariefloon. De beloning bestaat uit een basisuurloon en een 
premie voor de gehaalde produktie per werknemer of groep. Het 
tarief wordt vastgesteld op basis van de benodigde ti^d per stuk 
produktie. De benodigde ti^d wordt ofwel geschat op grond van 
ervaring (ervaringstarief) of vastgesteld met behulp van tijd-
en bewegingsstudies (gemeten tarief). De meeste tariefsystemen 
kennen een met de toename van de produktie afnemende premie. 
Bekende systemen zijn Bedaux, Halsey en Rowan. Soms is met 
alleen de hoeveelheid produktie het criterium, maar ook de kwa-
liteit van het produkt, zuinigheid met grondstoffen e.d. Dan 
wordt gesproken van 'multifaktor beloning'. In de periode tussen 
de twee wereldoorlogen is het begrip stukloon vaak in gebruik, 
terwijl eigenlijk sprake is van tariefbeloning. 
Funktiebeloning. Op basis van werk- of funktieklassifikatie naar 
een aantal gezichtspunten betreffende de aard van het werk en de 
daarvoor vereiste kwalifikaties wordt een rangorde van funkties 
opgesteld. Deze funktierangorde wordt vervolgens gekoppeld aan 
een loonlijn. De loonlijn kan meer of minder steil zijn, waarmee 
grotere of kleinere verschillen in beloning korresponderen. 
Persoonlijke beoordeling. Op basis van vastgelegde uitgangspun-
ten, - soms met, soms zonder precieze normen - worden werk en 
gedrag van afzonderlijke werknemers beoordeeld. De beoordeling 
wordt omgezet in een - meestal procentuele - korting of stijging 
van het vaste uurloon. 'Ment rating' is het meest voorkomende 
voorbeeld van zo'n systeem. 
Meerdere beloningssystemen worden soms gelijktijdig toegepast. 
In de jaren twintig en dertig bijvoorbeeld kwam kwalifikatiebe-
loning veelvuldig voor in kombinatie met tariefloon. Na de 
Tweede Wereldoorlog waren tariefloon en persoonlijke beoordeling 
meestal gekoppeld aan funktiebeloning en waar dat nog niet be-
stond aan kwalifikatiebeloning. 
De hierboven beschreven typen beloningssystemen zijn tot nu toe 
de belangrijkste systemen voor de bepaling van de relatieve 
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beloning geweest. Minder belangri:ke typen systemen, zoals ti^­
deli:ke toeslagen, extra vergoedingen of wmstdeling komen niet 
systematisch aan de orde. Hierover kan worden opgemerkt dat 
varianten van deze systemen gedurende de hele bestudeerde pe­
riode hebben bestaan. Ze waren en zi:n vooral van belang uit een 
oogpunt van personeelsbinding in het kader van de verschillende 
beheersingsregimes en werk(t)en voor onderscheiden kategorieën 
van het personeel anders uit. Lager personeel kreeg vooral ti]­
deliDke toeslagen, hoger personeel vooral extra vergoedingen. 
Winstdeling of een 'dertiende maand' wordt meestal berekend als 
een percentage van het eigen salaris. 
In de literatuur en in het spraakgebruik worden beloningssyste­
men wel ingedeeld volgens het onderscheid tijdloon ­ prestatie­
loon en volgens het onderscheid vast loon ­ variabel loon. 
Het onderscheid tussen tijdloon en prestatieloon is echter pro­
blematisch. Schmiede en Schudlich wijzen erop, dat ook vast loon 
op basis van opleiding of funktie prestatieloon is geworden, 
omdat de 'wetenschappelijke bedrijfsvoering' tot een prestatie­
beleid voert, dat één geheel vormt met het beloningsbeleid. In 
loon is altijd sprake van een verhouding tussen prestatie en 
loon, op welke wijze de betaling ook plaatsvindt (per stuk, per 
uur, vast, variabel) en op welke wijze de prestatie ook vastge­
steld en gekontroleerd wordt. In deze zin is elk loon prestatie­
loon. ^■'­ Evenzo is elk loon tijdloon. Het arbeidsvermogen wordt 
tegen een bepaalde beloning voor een bepaalde tijd ter beschik­
king gesteld. Verder is het prestatiebeleid van het management 
mede gebaseerd op de tijd, die mensen en machines nodig hebben 
52 voor bepaalde handelingen en verrichtingen. Om toch zo veel 
mogelijk aan te sluiten bij de literatuur en het spraakgebruik 
is al eerder in dit hoofdstuk een onderscheid gemaakt tussen 
prestatiebeloning in algemene zin (kwalifikatie­ en funktiebe­
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loning) en prestatiebeloning in enge zin (stukwerk, stukloon, 
tariefloon, persoonlijke beoordeling). 
Behalve het onderscheid tussen tijdloon en prestatieloon moet 
ook het onderscheid tussen vast loon en variabel loon met de 
nodige omzichtigheid worden gehanteerd. Een vast uurloon is nog 
geen vast week- of maandloon als er niet elke week evenveel werk 
is en het arbeidskontrakt slechts een uurkontrakt is. 'Presta-
tieloon in enge zin' kan bijna vast loon worden als wekelijks 
dezelfde produktie gemaakt wordt. 
1.3.3 Historische perioden 
Onderstaand schema geeft - vooruitlopend op de konklusies in 
hoofdstuk 8 - het voorkomen in de tijd weer van de verschillende 
typen beloningssystemen in Nederland. Het aantal plusjes is een 
zeer grove indikatie van de reikwijdte van de toepassing. 
Schema 1.1. Reikwijdte toepassing typen beloningssystemen, industrie. 
periode 
loonvorm 
1. stukwerk 
2. kwalifikatie-
beloning 
3. stukloon 
4. ervarings-
tarief 
5. gemeten tarief 
6. funktiebeloning 
7. persoonlijke 
beoordeling 
1850 
1890 
++ 
+++ 
+ 
+ 
-
-
-
1890 
1920 
+ 
+++ 
++ 
++ 
-
-
-
1920 
1945 
_ 
+++ 
+ 
++ 
+ 
+ 
+ 
1945 
1965 
_ 
++ 
-
+ 
++ 
++ 
++ 
1965 
1975 
_ 
+ 
-
-
+ 
+++ 
++ 
1975 
1987 
_ 
+ 
-
-
+ 
+++ 
+ 
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Deze periodes ziin gekozen op grond van een kombmatie van ver-
anderingen in kon:unktuur, arbeidsverhoudingen, arbeidsorganisa-
53 tie en beloningssystemen. 
Tussen 1850 en het einde van de Grote Depressie rond 1894 zette 
m Nederland de ontwikkeling van het fabriekssysteem door en 
waren stukloon en kwalifikatiebeloning de belangrijkste belo-
nmgssYstemen. 
De periode van de ekonomische opleving rond 1894 tot de oorlog 
van 1914 markeert de ontplooiing van het kapitalisme en van het 
grootbedri]f. De principiële strijd over het stukloon en tarief-
loon en diskussies over de 'wetenschappelinke bedri:fsvoering' 
liepen door tot rond 1920. De arbeidstijd werd aanzienliik ver-
kort. 
Tussen 1920 en 1945 vonden m Nederland op grote schaal rationa-
lisaties plaats. Alle huidige beloningssystemen waren in die 
ti]d al aanwezig of m ontwikkeling. Ondanks een enkele opleving 
wordt de periode over het geheel genomen gekenmerkt door ekono-
mische neergang. De vakbonden streefden naar inkomensgaranties 
en pragmatische medezeggenschap over tariefbeloning. 
In de periode 1945 tot 1965 kreeg de 'wetenschappelijke 
bedri:fsvoering' een nieuwe impuls. De Nederlandse industrie kon 
sterk groeien en de lonen werden m principe centraal in de hand 
gehouden. Werkklassifikaite en gemeten tarieven werden op grote, 
respektievelijk grotere schaal ingevoerd. De medezeggenschap van 
de vakbeweging over beloningssystemen werd erkend. 
Zo rond 1965 begonnen de tariefsystemen snel te verdwi:nen. 
Persoonlijke beoordeling en funktieklassifikatie werden belang-
ri3ker. Eén en ander hing samen met de hoogkon^unktuur, decen-
tralisatie van de loonpolitiek en harmonisatie van de arbeids-
voorwaarden van arbeiders en beambten. Na 1975 werd onder in-
vloed van de vakbeweging de koppeling tussen persoonliike beoor-
deling en beloning minder toegepast. 
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In dezelfde periode zette een ekonomische recessie door. Deze 
ging gepaard met een herstrukturering van de industrie en tech-
nische innovaties met behulp van mikro-elektronika. Funktiewaar-
dering kwam onder druk en werkgevers pleitten in de jaren tach-
tig voor flexibele beloning. 
1.3.4 Opbouw van het boek 
Hoofdstuk 2 bevat een nadere plaatsbepaling en onderbouwing van 
de in hoofdstuk 1 geschetste arbeidssociologische benadering. In 
het eerste deel wordt met behulp van beheersingstheorieën het 
begrip beheersingsregime verder uitgewerkt. In het tweede deel 
komt de relatie tussen heerschappijverhoudingen, ideologie en 
beloningssystemen aan de orde. In het derde deel worden ver-
schillende wetenschappelijke benaderingen van beloningssystemen 
besproken en het gewicht dat voor de verklaring van belonings-
verschillen vanuit deze benaderingen wordt toegekend aan vraag 
en aanbod op de arbeidsmarkt, aan institutionele en machtsfakte-
ren en aan waarden, normen en motivaties. Dit hoofdstuk is te-
vens een nadere toelichting van de in § 1.2.1 genoemde bronnen 
van positiebepaling voor zover die toelichting nog niet of te 
sununier in hoofdstuk 1 is gegeven. 
In de hoofdstukken 3 t/m 7 zijn de resultaten van het empirisch 
onderzoek weergegeven. De hoofdstukken betreffen respektievelijk 
de periodes 1850-1890, 1890-1920, 1920-1945, 1945-1965 en 1965-
1987. De opbouw van elk hoofdstuk is als volgt. 
a. Een inleidende algemene typering van de periode. 
b. De ontwikkeling van beloningssystemen, kwalitatief en zoveel 
mogelijk ook kwantitatief. 
c. Een interpretatie van die systemen vanuit het gezichtspunt 
van de relatie tussen arbeidskosten en produktiviteit. 
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d. Een interpretatie van die systemen als onderdeel van beheer-
singsregimes. 
e. De ontwikkeling van het vakbondsbeleid ten aanzien van belo-
ningssystemen; opvattingen van werknemers en kollektieve 
akties. 
f. De ontwikkeling van de medezeggenschap van de vakbeweging 
over beloningssystemen en over de relatie tussen inspanning 
en arbeidsinkomen. 
Deze opbouw is gekozen omdat het vakbondsbeleid over het alge-
meen een reaktie is op de ontwikkeling en uitwerking van belo-
ningssystemen in de ondernemingen. 
Hoofdstuk 8 bevat konklusies en diskussie met betrekking tot de 
probleemstelling en de centrale theoretische gezichtspunten. Het 
hoofdstuk wordt afgesloten met een visie op mogelijke en ge-
wenste ontwikkelingen op het gebied van beloningssystemen in de 
naaste toekomst. 
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Noten bn hoofdstuk 1 
1 Voor een uitgebreidere behandeling van de in § 1.1 genoemde thema's en 
voor verwijzing naar bronnen raadplege men de tekst en de noten van de 
betreffende historische hoofdstukken. 
2. Bolle de Bal (1965) wijst erop dat beloningssystemen een kompromis moge-
lijk maken. Hij stelt dat de systemen een latente kompromis-funktie hebben 
zowel voor werkgevers als voor vakbonden. 
3. Karpik 1978, pp. 46-49. 
4. Ad a. Van Heek (1956) en Van Zuthem (1963) bekritiseren de eenzijdige 
aandacht van bedrijfssociologen voor de 'menselijke verhoudingen' en voor 
de problematiek van het management. Ter Hoeven (1960) analyseert de 
machtsuitoefening van de ondernemingsleiding. Van Doorn (1956) stelt dat 
de organisatie ook een vorm van sociale kontrole is, het min of meer be-
wust hanteren van middelen ter beheersing van individuen en groepen met 
het oog op evenwichtshandhavmg (pp. 177-182) . Alle vier genoemde auteurs 
benadrukken dat de onderneming geen gesloten systeem is, maar m wissel-
werking staat met maatschappijstrukturen. 
Teulmgs en Leijnse (1974) kritiseren de eenzijdige aandacht van vakbonds-
sociologen voor attitudes van arbeiders, omdat dit onderzoek geen inzicht 
geeft in de achtergronden van massaprotestuitingen, zoals (wilde) stakin-
gen. ZIJ pleiten voor sociologische analyses van grote en kleine arbeids-
konflikten, waarin het gedrag van arbeiders het belangrijkste studie-ob-
ject is (pp. 244-245). 
Ook m de publikaties van Teulmgs (1978), Buitelaar en Vreeman (1979), 
Mok (1981) en Lammers (1983) is gewezen op de eenzijdige gerichtheid van 
veel sociologisch onderzoek op managementsproblematiek en het veronachtza-
men van arbeidskonflikten als struktureel kenmerk van de onderneming. 
Lammers definieert de organisatie als samenwerkingsverband én een markt 
plus arena (p. 410). Teulmgs en Buitelaar en Vreeman pleiten voor een 
sociologische benadering, waarin het 'logisch' perspektief van werknemers 
centraal staat. 
In de genoemde machtstheoretische benaderingen in Nederland worden zelden 
beloningssystemen onder het gezichtspunt van machtsverhoudingen geanaly-
seerd. Een uitzondering is de Philips-studie van Teulmgs (1977a). Aan-
dacht voor beloningssystemen was er vooral in de 'human relations' bena-
deringen (bijvoorbeeld Ydo 1947 en 1965). In het buitenland lag dat net 
zo. De bekendste buitenlandse studie is van W.F. Whyte. Hij signaleert 
weliswaar dat werknemers en vakbonden systemen van prestatiebeloning te-
genwerken, maar hij analyseert dat niet in termen van strukturele machts-
verhoudingen. Eerder verwijt hij het management, dat ze de principes van 
de 'human relations' benadering niet goed toepassen. W.F. Whyte (1955, p. 
260): "The incentive difficulties we have described do not arise simply 
because management meets opposition from workers and the union. They also 
arise because management is divided against it self. They arise because 
management has failed to develop an integrated approach to its organiza-
tional problems, because it has made an unsound distinction between pro-
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bletns involving things and problems involving people." Deze benadering 
bouwt voort op het werk van Roethlisberger en Dickson (1950, pp. 531-537) 
die prestatieregulering van werknemers ('restriction of output') uitdruk-
kelijk niet verklaren vanuit belangentegenstellingen en ekonomische belan-
gen van werknemers, maar vanuit groepsprocessen en verkeerd management. 
Zie over problemen met prestatiebeloning ook Brown 1963. 
Buitenlandse uitzonderingen zi:n - naast de onder ad d. te noemen Duitse 
studies - de engelsman Baldamus (1960), de belg Bolle de Bal (1965 en 
1966) en de fransen Mottez (1966) en Coriat (1981). Het werk van Baldamus 
kan geplaatst worden in de traditie van de 'industrial relations socio-
logy' • De analyses van Bolle de Bal en Mottez zi:n sterk funktionalis-
tisch, die van Coriat neo-marxistisch. 
Van Baldamus is voor deze studie van belang dat hi] stelt dat loonstrijd 
niet alleen over loon gaat, maar om de relatie tussen inspanning van werk-
nemers, beloning en winst voor de onderneming. Bolle de Bal legt de nadruk 
op de onderscheiden funkties die de prestatiebeloning heeft voor werkge-
vers (o.a. aansporingsfunktie, kostprijskontrolefunktie) en werknemers 
(o.a. funktie tot beheersing van het inkomen). Latent heeft de prestatie-
beloning zowel voor de werkgevers als de vakbonden een kompromisfunktie. 
Mottez wi]st erop in zi]n 'Essai sur les pratiques et les ideologies pa-
tronales' op, dat prestatiebeloningssystemen sinds de 19e eeuw er toe 
hebben bijgedragen om arbeiders aan te passen aan de eisen van de indus-
triële maatschappij. Deze systemen "ne sont pas seulement des techniques 
patronales destinées a assurer Ie bon fonctionnement des organisations 
maïs des instruments au service de la construction d'une société. (Cette 
étude) indique, dans cette perspective, les différentes fonctions assumées 
par les systèmes de salaire (mobilisation ouvrière, sensibilisation a de 
nouvelles valeurs, instauration de nouveaux rapports sociaux, etc.) en 
relation avec Ie degré de rationalisation des enterprises et du système 
économique (p. 9). 
Coriat benadrukt dat beloningssystemen vooral werden en worden ontwikkeld 
om het gedrag van werknemers te beheersen (pp. 60-73). 
5. Ad b. Zie voor een behandeling van deze theorieën § 2.1.1. 
6. Ad c. Voorbeelden hiervan zijn Braverman 1974, Nichols en Armstrong 1976, 
Nichols en Beynon 1977, Friedman 1977, Gorz (ed.) 1978, Gallie 1978, Ed-
wards 1979, Salaman 1979, Burawoy 1979, Hill 1981 en Burawoy 1985. Deze 
auteurs ontwikkelen hun theorieën voor een deel als kritiek op en aktua-
lisering van de klassieke marxistische theorie. In Nederland komt de ar-
beidsprocesbenadering tot uitdrukking m bijvoorbeeld Doorewaard e.a. 
(red.) 1983. Ondanks de verschillen die er tussen de auteurs van deze 
reeks bestaan (zie voor een bespreking daarvan Christis 1983) wordt het 
gemeenschappelijke m hun werk wel aangeduid met de term 'arbeidsprocesbe-
nadering' . Deze benadering is een reaktie op het technologisch en ekono-
misch determinisme in de arbeids- en organisatiewetenschappen en op een 
eenzijdige socio-technische systeembenadering. In algemene z m wordt in de 
arbeidsprocesbenadering de vormgeving van techniek en organisatie opgevat 
als een proces dat m belangrijke mate bepaald wordt door strategisch 
handelen van (groepen uit) het management en (groepen) werknemers, binnen 
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strukturele randvoorwaarden. Omdat deze groepen ten dele verschillende 
belangen hebben bestaat er stri]d over de inrichting van het produktiepro-
ces. Een centrale hypothese in de arbeidsprocestheorie is, dat het han-
delen van het management niet alleen samenhangt met de noodzaak om rende-
ment te realiseren, maar ook met de noodzaak om werkneraersgedrag in de 
arbeid te beheersen. Daarmee biedt de arbeidsprocesbenadering aanknopings-
punten voor een bestudering van de machtspolitieke aspekten van belonings-
systemen (zie voor bijdragen vanuit de arbeidsprocestheorie aan het begrip 
beheersingsregime § 2.1). 
7. Ad d. Lutz voerde aan het eind van de jaren vijftig samen met Willener 
onderzoek uit naar de graad van mechanisatie en beloningswij ze. Daarop 
voortbouwend maakte hij m het begin van de jaren zeventig een analyse van 
de ontwikkeling van beloningssystemen in de Duitse staalindustrie. Met 
enige vertraging en aangevuld met recentere beschouwingen publiceerde hij 
daarover in 1975. Eén van zijn konklusies luidt dat het management met 
alleen een loonbeleid voert, maar ook een prestatiebeleid. Loonbeleid en 
prestatiebeleid van het management moeten als één geheel worden geanaly-
seerd. 
In 1970 publiceerde Offe zijn studie naar het prestatieprincipe als mecha-
nisme voor statusverdeling in ondernemingen. De werking van dit principe 
is volgens hem niet reëel, maar ideologie. Offe wil met zijn analyse de 
ideologie van de prestatiemaatschappij doorprikken en ook de daarop geba-
seerde funktionalistische theorieën over sociale gelaagdheid. Speciale 
aandacht schenkt hij aan de fiktie van de prestatiemeting bij systemen van 
prestatiebeloning en funktiewaardering (Offe 1975, eerste druk 1970. Offe 
maakt een strak onderscheid tussen feiten en ideologie. In de voorliggende 
studie IS voor een genuanceerder ideologiebegrip gekozen; zie § 1.2.4). 
Vanaf 1975 verschijnt er een groot aantal studies in de BRD over belonin-
gssystemen, die voortbouwen op de theoretische aanzetten van Baldamus, 
Lutz en Offe. Belangrijke voorbeelden daarvan zijn Zurhorst 1975, Teschner 
1977, Schmiede en Schudlich 1978, Herkoramer en Bierbaum 1979 (hoofdstuk 5, 
pp. 131-188), Dull en Bohle 1980, Bartolke e.a. 1981 en Ridder 1982. Zie 
voor een uitgebreider overzicht de literatuurverwijzingen bij Schmiede en 
Schudlich 1978 en bij Ridder 1982. De meest uitvoerige is de historisch 
sociologische studie van Schmiede en Schudlich, die veranderingen m belo-
ningssystemen vanaf de vorige eeuw analyseren m samenhang met ontwik-
kelingen m de ekonomie, techniek en organisatie en de arbeidsverhoudin-
gen. Eén van hun konklusies is dat elke loonvorm (stuk- en tariefloon, 
maar ook tijdloon/funktiewaardering) beschouwd moet worden als prestatie-
loon omdat de loonstrijd gericht is op de relatie tussen prestatie en 
beloninig. 'Prestatie' wordt hier zeer breed opgevat als kwalifikaties van 
werknemers, inspanning, produktiviteit, arbeidsorganisatie en produktie-
techniek. 
Van deze Duitse auteurs grijpen sommigen terug op klassieke marxistische 
theorieën (Schmiede en Schudlich; Herkommer en Bierbaum), anderen zijn 
geïnspireerd door het gedachtengoed van de kritische sociologie (Zurhorst, 
Ridder). Naast theoretische en empirische analyses is er ook aandacht voor 
de handelingsspeelruimte van werknemers en vakbonden bij de loonbepaling 
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(Brock e.a., Teschner, Zurhorst, Bartölke e.a.. Dull en Böhle). Een be-
langrijke konklusie in deze laatste onderzoeken is, dat de handelings-
speelruimte van werknemers en vakbonden ten aanzien van beloningsverschil-
len en met name het streven naar nivellering wordt beperkt door de be-
drij f shiërarchie. Zij leggen dan ook nadruk op het streven naar decentra-
lisatie en demokratisering van de ondernemingen. De mogelijkheden daeirtoe 
werden echter in de tweede helft van de jaren zeventig overschat. In de 
jaren tachtig deden zich nieuwe problemen voor. In de BRD verschenen stu-
dies over flexibilisering en beloningssystemen (Brumlop 1986, Niebur 1987, 
Gebbert 1987) en over nieuwe technologie en beloningssystemen (Weil 1986). 
Ook elders werd onderzocht of de introduktie van nieuwe technologie van 
invloed is op beloningssystemen (Praramer 1986 in Oostenrijk, Pemberton 
1985 en Willman 1986 in Engeland). Aan deze studies over flexibilisering, 
nieuwe technologie en beloningssystemen zal in hoofdstuk 8 gerefereerd 
worden. 
8. Exklusief is deze benaming natuurlijk niet. Teulings bijvoorbeeld rekent 
zijn Philips-studie (1977) tot de organisatiesociologie. 
9. Een diskussiepunt is of de analyse vanuit dit perspektief tot het objekt 
van de arbeidssociologie gerekend moet worden. Sommigen doen dat wel. 
Buitelaar en Vreeman (1979) spreken bijvoorbeeld over arbeidswetenschap 
als "kennis vanuit het arbeidsproces zelf, als kennis van de faktor ar-
beid" tegenover bedrijfswetenschap als managementtechniek. Van Heek 
(1953), Van Doorn (1956, p. 21), Van Zuthem (1963), Teulings (1978) en Mok 
(1981) wijzen vooral op de eenzijdigheid van de arbeids- en organisatieso-
ciologie, die vanaf het Taylorisme - en anders dan daarvoor bij Marx, 
Weber en Durkheim - overwegend een managementwetenschap is geweest. Teu-
lings bijvoorbeeld korrigeert die eenzijdigheid door analyses "vanuit het 
'logisch' perspektief van de beheersten, de loonafhankelijke werknemers" 
(1978, p. 186). Van Zuthem stelde naast de managementssociologie een ar-
beiderssociologie, die onder meer zou moeten inhouden "een studie van 
kontrolesystemen: hoe kun je als arbeider de manager inschakelen, stimule-
ren en beheersen met het oog op je eigen plannen". (1963, p. 10). 
10. In navolging van Giddens kan gesteld worden dat macht in z'n meest alge-
mene zin verwijst naar het transforraatieve vermogen van het menselijk 
handelen. Macht is in deze zin "het vermogen van de aktor om te interveni-
ëren in een reeks van gebeurtenissen met het doel de loop ervan te beïn-
vloeden; het is het 'kunnen' dat bemiddelt tussen intenties en behoeften 
en de feitelijke verwerking van de nagestreefde uitkomsten". Giddens han-
teert het begrip macht echter liever in een engere, relationele betekenis, 
als een eigenschap van interaktie en definieert het dan "als het vermogen 
om uitkomsten te verzekeren wanneer de verwerkelijking ervan afhangt van 
het handelen van anderen. Het is in deze zin dat mensen macht hebben 
'over' anderen: macht als heerschappij" (Giddens 1979a, p. 119). Het is 
zinvol om bij deze definities een aantal opmerkingen te maken. Zo heeft 
Teulings er op gewezen dat een relationeel machtsbegrip te beperkt kan 
zijn. Hij noemt het voorbeeld van een multinationale onderneming, die in 
het buitenland investeert met gevolgen voor de werkgelegenheid in het 
moederland, zonder dat de vakbonden in het moederland daarvan iets hoeven 
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te weten, laat staan dat er strijd over is. Om ook deze situatie als 
machtsuitoefening te kunnen analyseren verstaat Teulings in navolging van 
o.a. Peter Morris macht als "het vermogen van een partij (A) om een ge-
wenst resultaat (X) te bereiken" (Teulings 1981, pp. 39-54, citaat p. 52). 
Of daarvoor andere partijen nodig zijn en welke wordt vooralsnog in het 
midden gelaten, want partij A kan dit vermogen ook aan zijn positie in de 
heerschappijstruktuur ontlenen. Het relationele aspekt van macht is echter 
ook in het voorbeeld van Teulings niet verdwenen. Zowel in het buitenland 
als in het moederland moeten vroeg of laat werknemers (vertegenwoordigers) 
meewerken aan de realisatie van het door de concernleiding gewenste resul-
taat. De fout bij het gebruik van relationele machtsbegrippen ligt niet 
zozeer in het opnemen van 'het handelen van anderen' in de definitie, als 
wel in de koppeling van dit handelen en dus van macht aan een situatie van 
verzet en openlijk konflikt. Giddens (1979a., p. 119) wijst erop, dat deze 
koppeling ook in de klassieke definitie van macht bij Weber niet gegeven 
is. Volgens Weber betekent macht "het vermogen van een individu om zijn 
wil door te zetten, zelfs tegen het verzet van anderen in" (M. Weber, 
Economy and Society, New York, deel 1, p. 224). Giddens stelt dat veel 
problemen over de definitie zijn ontstaan omdat in de weergave van deze 
definitie het woordje 'zelfs' nogal eens is weggelaten. Ook Lukes (1979) 
bespreekt de te gemakkelijke koppeling van macht en konflikt in zijn kri-
tiek op behavioristische en decisionistische benaderingen van macht. Macht 
blijkt niet alleen uit wat door wie besloten wordt, maar ook uit wat juist 
niet op de agenda verschijnt. Bovendien wil het niet waarneembaar zijn van 
konflikten nog niet zeggen dat ze niet latent aanwezig kunnen zijn. Teu-
lings lost dat op door de definitie van macht te verruimen. De definitie 
is nu echter zo ruim geworden, dat ze - vergelijk de eerste definitie van 
Giddens - bijna samenvalt met het begrip menselijk handelen of met het 
begrip 'praxis' bij Marx (Giddens 1979a., p. 118). Het verdient daarom 
voorkeur om in deze studie het machtsbegrip in de engere, relationele 
betekenis van Giddens te gebruiken. Dit begrip impliceert niet op zichzelf 
het bestaan van konflikten. Het handelen van een partij B in relatie tot 
de machtsuitoefening van partij A kan immers bestaan uit instemming en 
medewerking, zowel om strategische redenen als ook omdat de machtsuitoefe-
ning als legitiem wordt beschouwd. Giddens stelt dat in plaats van het 
begrip 'macht' veeleer het begrip 'belang' direkt verband houdt met kon-
flikt en solidariteit. "Macht en konflikt mogen dan vaak samengaan; dat is 
echter niet het geval omdat het één het ander logisch Impliceert, maar 
omdat macht verbonden is met het nastreven van belangen, en de belangen 
van mensen kunnen nogal uiteenlopen." Hiermee wil Giddens zeggen, dat 
terwijl macht een kenmerk is van iedere vorm van menselijke interaktie, 
belangentegenstelligen dat niet zijn (Giddens 1979a., p. 119). 
Wat precies onder 'belangen' moet worden verstaan is een ingewikkelde 
kwestie, maar enkele opmerkingen kunnen daarover in navolging van Giddens 
wel gemaakt worden. Belangen hangen samen met behoeften, maar zijn niet 
hetzelfde als behoeften. Zeggen dat een persoon (A) belang heeft bij een 
bepaalde aktiviteit, gebeurtenis of toestand betekent dat die aktiviteit, 
etc. de mogelijkheid vergroot dat A zijn of haar behoeften realiseert. 
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Zich bewust ziDn van de eigen belangen is daarom meer dan zich bewust zi^n 
van behoeften; het is weten hoe men behoeften kan verwerkelijken. Belangen 
impliceren mogelijke aktiviteiten in kontingente sociale en materiele om-
standigheden. Aktoren kunnen gemeenschappelijke belangen hebben omdat ze 
deel uitmaken van dezelfde groep, gemeenschap, klasse, etc. Zo hebben 
heersende groepen belang bij het instandhouden van bestaande heerschappij-
verhoudingen. Ook binnen heersende groepen en binnen beheerste groepen 
kunnen belangenverschillen bestaan. In zeer algemene zin kan echter ge-
steld worden dat de machtsuitoefening van ondernemingsleiding en werkne-
mers gepaard kan gaan met konflikten omdat er sprake is van belangentegen-
stellingen. BIJ de analyse van 'belangen' is tenslotte nog een komplikatie 
dat 'behoeften' en 'belangen' met zonder meer gelijk mogen worden gesteld 
met wat mensen op een gegeven plaats m een gegeven tijd als zodanig for-
muleren. Dat IS immers gekonditioneerd en beperkt door de aard van de 
samenleving waarvan men lid is (Giddens 1979b., pp. 188-190). Dit probleem 
speelt ook een rol bij de interpretatie van het onderzoek naar criteria 
voor rechtvaardige beloning. Een kritische reflexie op de samenhang tussen 
behoeften/belangen en die konditionering/beperkmg is daarom gewenst. 
Gegeven de bovenstaande diskussie over het machtsbegrip geeft Lukes een 
bruikbare samenvatting van de aspekten van machtsuitoefening waarop in 
analyses de aandacht gericht moet zijn. 
a. besluitvorming en beheersing van de politieke agenda (deze beheersing 
kan impliciet en expliciet zijn); 
b. kwesties en potentiële kwesties; 
c. waarneembaar (openlijk of verdekt) en latent konflikt; 
d. subjektieve en werkelijke belangen (Lukes 1979, p. 25). 
11. Teulings (1981, p. 43) wijst erop, dat terwijl m Webers heerschappijsoci-
ologie het bureaukratisch apparaat wordt beschreven als het instrument 
waarmee de heersende groep zijn heerschappij uitoefent en zijn heerschap-
pijpositie versterkt, dit uitgangspunt in de moderne organisatiesociologie 
vrijwel verdwenen is. "Er heeft zelfs een omkering plaatsgevonden: de 
bureaukratie is een organisatievorm, waarmee de leden hun doelstellingen 
proberen te realiseren." 
12. Het citaat is van Harmsen en Remalda 1975, p. 36. Zij baseren zich op de 
analyses van Marx. 
Omdat de vakverenigingen de loonarbeiders organiseren, strijden om de ver-
deling van de geproduceerde waarde (het centrale belangenkonflikt tussen 
loonarbeid en kapitaal) en de partijen als vertegenwoordigers van maat-
schappelijke klassen tegenover elkaar staan, kunnen de vakbonden volgens 
sommige auteurs m objektieve zm worden opgevat als klasse-organisaties, 
die het klassebelang van hun leden representeren (Hulsberg 1977, pp. 17-
18; Deppe 1979, pp. 104-105). Weber had zich al eerder tegen deze inter-
pretatie verzet. Hij vindt de materialistische analyse te eenzijdig (1924, 
p. 456), het begrip klassebelang met juist (een klasse is geen 'Gemem-
schaft'. Een klasse kan tot ' gememschaftliches' handelen komen, maar 
hoeft dat met, zoals Marx verwacht in zijn theorie over de ontwikkeling 
van de 'Klasse an sich' naar de 'Klasse fur sich'; Weber 1972, p. 533) en 
hij noemt de revolutietheorie een katastrofetheorie (1924, p. 501 en 511). 
44 
Toch geeft Weber aan dat uit de fabrieksdiscipline het moderne socialisme 
wordt geboren (1924, p. 501) en dat de beheersten zich slechts tegen de 
bureaukratische heerschappij kunnen verweren door het scheppen van even-
eens bureaukratische tegenorganisaties (1972, p. 128). Zonder dieper op 
deze diskussie in te gaan zullen in de voorliggende studie vakbonden wor-
den opgevat als belangenorganisaties van werknemers, waarvan het ontstaan 
en het funktioneren samenhangt met de struktuur van de kapitalistische 
produktiewi]ze. 
13. Zie van Waarden (1985) over regulering van bedrijfstakken en Stuurman 
(1978, pp. 122-123) over beïnvloeding van de politiek. 
14. Harmsen (1973, p. 311) signaleert dat Marx de vakorganisaties zowel zag 
als behartigers van ekonomische belangen alsook als school voor het socia-
lisme. Zoll (1976, pp. 128-129) gaat nog verder. De strijd om belangenbe-
hartiging noemt hij 'Ordnungsfaktor'. De tweede opgave van de vakbeweging 
IS volgens hem de vorming van tegenmacht (Gegenmacht) ter afschaffing van 
het loonsysteem, dat wil zeggen de kapitalistische produktiewijze. Bij 
Marx was dit nog alleen voorbehouden aan de politieke partij van de arbei-
derbKlasse. Muller-Jentsch (1978) vraagt zich m reaktie op Zoll af wat er 
van de tweede opgave van de vakbeweging overblijft als de verwachtingen 
van Marx en Engels na zovele kapitalistische krises met uitgekomen zijn. 
Volgens hem zijn de 'Ordnungsfaktor' en de 'Gegenmacht' in feite twee 
vormen van belangenbehartiging binnen het systeem (pp. 22-24). Hyman 
(1971) konkludeert op basis van analyses van de Engelse vakbeweging, dat 
vakbonden kennelijk kunnen vergeten, dat ze alleen symptomen bestrijden en 
aangepast raken aan een beperkte ekonomische rol (pp. 8-11). 
15. Wibaut 1913 in zijn Prae-advies voor de Vereniging voor de Staathuishoud-
kunde en de Statistiek. Geciteerd in Diepenhorst 1931, p. 355. 
16. Zie hierover hoofdstuk 4. 
17 Lammers 1983, p. 410. Ondernemingen als organisaties kunnen worden geana-
lyseerd met behulp van partijenmodellen en/of systeemmodellen. (Zie voor 
een bespreking van deze modellen Lairaners 1983, pp. 371-378. Deze bespre-
king wordt ten dele gevolgd.) In partijenmodellen wordt de onderneming 
opgevat als samengesteld uit partijen, die met hun deelname aan de organi-
satie de eigen belangen nastreven. De partijen werken m de onderneming 
samen voor zover er sprake is van dwang (relatieve loonafhankelijktieid) of 
gedeeltelijke belangenovereenkomst (wmst-werkgelegenheid/loon). Ii, dit 
type modellen wordt overwegend voortgebouwd op de fabrieksanalyses van 
Marx. Een bezwaar van eenzijdige partijenmodellen is, dat ze onvoldoende 
verklaring bieden voor de betrekkelijke stabiliteit van organisaties en 
voor het feit dat er niet voortdurend openlijke konflikten zijn tussen de 
partijen. 
Daarnaast kunnen er twee typen systeemmodellen worden onderscheiden: soci-
aal-kulturele systeemmodellen en socio-technische systeemmodellen. In 
sociaal-kulturele systeemmodellen wordt de onderneming als organisatie 
opgevat als geheel met bepaalde funktionele vereisten. Het is een stabiel 
verband met inherente krachten tot zelfhandha"ing, waarbij gemeenschappe-
lijke normen en saamhorigheidsbesef bij de leden een belangrijke rol spe-
len. In deze modellen wordt voortgebouwd op de inzichten van de organisa-
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tiekundige school van de 'menselijke verhoudingen' (Human Relations) en op 
de funktionalistische theorievorming van Parsons (zie voor deze verbinding 
Silverman 1971, pp. 44-66). De verbetering m deze modellen ten opzichte 
van de klassieke organisatieleer van Taylor, Fayol e.a. is de aandacht 
voor de samenhang van delen van de organisatie als systeem en de aandacht 
voor de menselijke verhoudingen (zie voor de klassieke organisatieleer 
Zwart 1972, pp. 69-74). Bezwaren tegen deze modellen zijn dat ze door het 
benadrukken van evenwichttendenties onvoldoende veranderingen kunnen ver-
klaren en dat ze oehoeften en doelen toeschrijven aan systemen in plaats 
van aan mensen. Een voorbeeld van het werken met 'systeemdoelen' is Perrow 
(1979, pp. 133-145). Perrow onderkent wel dat organisaties eigenlijk geen 
doelen hebben en mensen wel, maar is van mening dat "our present state of 
conceptual development, linguistic practices, and ontology (knowing 
whether something exists or not) offers us no alternative" (p. 134) (Zie 
voor een kritiek op de funktionalistische benadering Silverman 1971, pp. 
66-67). In de socio-technische systeembenadering wordt de organisatie 
opgevat als een open socio-technisch systeem, waarin het ekonomisch, het 
sociaal en het technisch subsysteem op elkaar afgestemd (dienen te) zijn. 
Dat het systeem 'open' is betekent dat de organisatie m wisselwerking 
staat met de 'omgeving' en dat deze wisselwerking tendeert naar een even-
wichtstoestand. Deze benadering bouwt voort op de algemene systeemleer van 
o.a. Emery en Trist. De verbetering in deze benadering is ten opzichte van 
'gesloten' funktionalistische systeemmodellen, de aandacht voor de wissel-
werking met de omgeving en ten opzichte van de school van de menselijke 
verhoudingen de aandacht voor de techniek (zie Emery en Trist 1969, in het 
bijzonder pp. 283-285 en 292). Een eerste bezwaar tegen deze benadering is 
dat evenals m funktionalistische modellen behoeften en doelen aan organi-
saties worden toegekend, als is de basisbehoefte dan met meer de handha-
ving van het systeem op zichzelf, maar de aanpassing van het systeem aan 
de omgeving. 'Systeemdoelen' en 'managementdoelen' worden bovendien vrij-
wel synoniem gebruikt door Emery en Trist. Daarmee dreigt de analyse van 
partijen m de organisatie (zie Salaman 1979), die bestaan uit bewust 
handelende mensen (zie Silverman 1971 en Giddens 1979a) op de achtergrond 
te geraken. Een tweede bezwaar is gericht tegen de nadruk die wordt gelegd 
op aanpassing en evenwicht. Niet zozeer hierin ligt de dynamiek van de 
onderneming besloten alswel in het streven van het management naar een zo 
groot mogelijke autonomie, extern door het beheersen van grondstofmarkten, 
afzetmarkten en politiek, intern door het beheersen van produktieproces en 
werknemersgedrag. Dergelijke autonomiestrategieen van het management zijn 
er op gericht om het mobiliseren van hulpmiddelen voor de uitoefening van 
macht overbodig te maken omdat verzet van anderen van te voren uitgesloten 
IS (zie voor deze autonomiestrategieen van het management Altman/Bechtle/-
Lutz 1978, pp. 154-155). 
18. Salaman 1979, pp. 38-39. 
19. Giddens 1979b, p. 93. 
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20. De begrippen 'zeggenschap' en 'medezeggenschap' worden door elkaar ge-
bruikt. De hier gekozen formele definitie van medezeggenschap is ontwik-
keld door Teulings (1981, p. 51). De begrippen 'medezeggenschap' en 'zeg-
genschap' hebben m de loop der geschiedenis echter ook verschillende 
politieke ladingen gehad. Voor de Tweede Wereldoorlog betrof 'medezeggen-
schap' de erkenning van de vakbeweging als onderhandelmgsparti] en het 
daarmee verwerven van macht. Na de Tweede Wereldoorlog kreeg 'medezeggen-
schap' in de erkende vakbeweging meer de betekenis van kontroleren door 
werknemers en vakbeweging van de machtsuitoefening door overheid en werk-
gevers. Ten ti]de van de maatschappijkritische reflexie m de vakbeweging 
rond 1970 kreeg 'medezeggenschap' een lading van overleg, meepraten en 
inspraak zonder dat werkelijke invloed, machtsuitoefening mogelijk was. Om 
het streven naar verdergaande invloed en macht duidelijk te maken werd, 
bijvoorbeeld in de 'Maatschappijkritische Vakbeweging', het begrip 'mede-
zeggenschap' in de ban gedaan en het begrip 'zeggenschap' gehanteerd. Een 
uitdrukking daarvan is het mede door de groep 'Maatschappijkritische Vak-
beweging' opgerichte tijdschrift 'Zeggenschap, onafhankelijk diskussie-
maandblad voor bedrijfsdemokratisering'. 
21. Doorewaard en Regtering 1987, pp. 76-78. 
22. Een overzicht en samenhang van taken en niveaus van management in de mo-
derne onderneming geeft Teulmgs (1982, p. 29) in onderstaand schema. Hij 
baseert zich op Kocka, Chandler, Touraine en Snellen. 
managementfunkties managementniveaus 
I de eigendomsfunktie 
- akkumulatie van kapitaal 
institutioneel management 
- scheppen en behouden van legitime-
ringen 
II de bestuursfunktip 
- allokatie van investeringen 
strategisch management 
- ontwikkeling van doelstellingen 
III de innovatiefunktie 
- produktmarkt ontwikkeling 
strukturerend management 
- nieuwe kombmaties van produktie-
faktoren 
IV de produktiefunktie 
- beheersing van het ar-
beidsproces 
operationeel management 
- sturen en koordineren van uitvoe-
rend werk 
Uiteraard kunnen er ook tussen ondernemingen belangenverschillen bestaan 
(bijvoorbeeld tussen het handels-, bank- en industriekapitaal). Voor deze 
studie van beloningsverhoudingen is echter interessanter het mogelijk 
verschil van handelingslogika tussen werkgeversorganisaties en afzonder-
lijke ondernemingen. De organisatie kan bijvoorbeeld belang hebben bij 
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standaardisatie van de beloningsverschillen in de bedri^fstak om op be-
drijf stakniveau te kunnen onderhandelen en de onderlinge kcnkurrentie van 
ondernemingen te beperken. Een individuele ondernemer kan echter voordeel 
hebben bi: een afwijkend beloningsbeleid, waarmee hi] op de arbeidsmarkt 
makkelijker de door hem gewenste werknemers kan aantrekken dan zijn kon-
kurrenten. 
23. De samenstelling van sociale klassen verandert in de loop van de tijd, 
onder meer als gevolg van veranderingen m de organisatie van de produktie 
en veranderingen op de arbeidsmarkt. Binnen de arbeidersklasse kunnen 
belangenverschillen bestaan tussen geschoolden en ongeschoolden, hoofd- en 
handarbeiders, mannen en vrouwen. Het middelbaar en hoger personeel kan 
veelal gerekend worden tot de middenklasse. Deze verschillen komen ook tot 
uitdrukking in het bestaan van verschillende vak(bonds)- en standsorgani-
Omdat deze studie vooral is gericht op het beleid van vakbonden is het 
zinvol er op te wijzen dat ook binnen vakbonden verschillende posities 
bestaan. Daaraan zal in de volgende hoofdstukken soms gerefereerd worden. 
Er kan een onderscheid worden gemaakt tussen de aktielogika's van a) de 
vakbondsleidmg, b) de vakbondskaderleden in de onderneming en c) de niet-
aktieve vakbondsleden. Deze drie groepen werken vanuit een verschillende 
positie aan een verbetering van de arbeids- en levensvoorwaarden. Tussen 
deze groepen bestaat met zozeer een verschil m belangen - sommige vak-
bondstheoretici stellen dat dit wel het geval is (zie bijvoorbeeld Huls-
berg 1977 en Mandel 1977) - alswel een verschil van invalshoek en betrok-
kenheid bij verschillende aspekten van het vakbondswerk. Zo is de leiding 
in eerste instantie geïnteresseerd in het verwerven en behouden van een 
goede onderhandelingspositie (bijvoorbeeld zeggenschap over beloningssys-
temen). Voor niet-aktieve leden daarentegen tellen in de eerste plaats de 
direkte resultaten van het vakbondsoptreden (bijvoorbeeld het netto-inko-
men). Crouch werkt dit verder uit en sluit daarvoor aan bij het in de 
sociologie van de 'industrial relations' gangbare onderscheid tussen sub-
stantiële en procedurele doelen van de vakbeweging. Substantiële doelen 
betreffen de materiele verbetering van de arbeids- en levensvoorwaarden. 
Procedurele doelen hebben betrekking op de (mede)zeggenschap over ver-
schillende aspekten van de verhouding kapitaal-arbeid. De veronderstelling 
IS dat de vakbondsleidmg meer betrokken is bij de procedurele doelen en 
de individuele werknemers meer bij substantiële doelen. Deze verschillen 
zijn weergegeven in het volgende schema. Daarin geeft het cijfer 3 een 
sterke, direkte betrokkenheid aan, 2 een indirekte betrokkenheid en 1 een 
zwakke betrokkenheid (Crouch 1982, pp. 174-189). 
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doelen aktors 
individuele kader vakbonds-
werknemers groep leiding 
3 2-3 1 
3 1 2-3 
2 3 1 
1 1 3 
24. Lutz 1975; Schmiede en Schudlich 1978, pp. 19-20. 
25. Marx 1970, pp. 301-306. 
26. Bauer 1932, pp. 71-72. 
27. Bauer 1932, pp. 71-72. Marx noemt zowel een verbetering van techniek en 
organisatie als een vergroting van de arbeidsbelasting 'intensivering'. 
Deze intensivering was een reaktie van de ondernemingsleiding op het werk-
nemersverzet tegen lange werkdagen, de extensiteit van de arbeid (Marx 
1970, pp. 306-314). Het is echter duidelijker om de twee aspekten uit 
elkaar te houden. 
28. In het spraakgebruik wordt wel gesproken over de relatie prestatie-belo-
ning, zowel als het gaat om de aktielogika van het management als die van 
werknemers. Dat is echter onnauwkeurig. Prestatie betekent voor het mana-
gement produktiviteit en voor werknemers inspanning; beloning betekent 
voor het management arbeidskosten en voor werknemers arbeidsinkomen. De 
verschillende betekenissen van prestatie zijn uiteraard ook door anderen 
onderkend. Ydo (1965) bijvoorbeeld maakt in zi]n behandeling van problemen 
rond tariefbeloning een onderscheid tussen tariefbeloning gericht op het 
stimuleren van de 'bereidheid' van werknemers om zich m te zetten ener-
zijds en de 'produktie per man-uur' anderzijds (pp. 35-36). Hij betrekt 
dit onderscheid echter niet op belangen, maar geeft daarmee een verschil 
aan tussen een 'oude' en een 'nieuwe visie' (produktie) op tariefbeloning. 
29. Schmiede en Schudlich 1978, p. 19. 
30. Zie voor een nadere uitwerking van het begrip beheersingsregime op basis 
van theorieën van Marx, Weber, 'arbeidsprocestheoretici' en Minzberg: 
§ 2.1. 
31. Friedman 1977, p. 78, § 7.3, 7.4 en 8.1; Friedman 1986. 
32. Manders 1984. 
33. Brenner 1984, p. 18. 
34. Met name Baldamus (1960) heeft in deze zin de relatie tussen inspanning en 
beloning onderkend. Baldamus had een positieve kijk op de samenleving van 
eind jaren vijftig. Hij verwachtte dat tendensen in de richting van volle-
dige werkgelegenheid, welvaartstaat, regelmatige loonstijgingen en ver-
lichting van de arbeid zouden doorzetten. Niettemin onderkende hij dat de 
strijd om beloning als een rechtvaardig equivalent van inspanning zou 
blijven bestaan evenals de strijd om beloningssystemen ter legitimering 
van de relatie tussen inspanning en beloning. Aan de belangenstrijd tussen 
substantiële doelen, bedrijfsniveau: 
substantiële doelen, centraal niveau: 
procedurele doelen, bedrijfsniveau: 
procedurele doelen, centraal niveau: 
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werkgevers en werknemers moet volgens Baldamus een centrale plaats in de 
analyse worden gegeven evenals aan de (verinnerlijkte) sociale normen voor 
een rechtvaardige beloning, die daarbij een rol spelen. Die strijd gaat 
over de relatie tussen arbeidsinspanning en arbeidsloon. Volgens Baldamus 
heeft het geen zin evenwichtshypothesen op te stellen, maar moet de these 
van de arbeidsstrijd centraal staan. Stakingen, loonstrijd en prestatiere-
gulering zijn geen bijkomende zaken, maar de "wesentliche Faktoren der 
gesammtindustriellen Dynamik" (p. 16). Centraal in zijn theorie staat de 
"Gesetz der Grenzdisparitat". Als volgens werknemers de beloning bij een 
bepaalde Inspanning te laag is wordt een grens overschreden (negative 
Disparitat, grotere winst). Als de beloning te veel stijgt in relatie tot 
de inspanning wordt de winst te veel aangetast (positive Disparitat). De 
strijd gaat erom het midden te vinden dat voor beide partijen akseptabel 
is (Paritat, 'normale winst')• Het management streeft naar een zodanige 
"Paritat" dat het uitbreken van een open konflikt nog juist wordt voorko-
men "Damit sind wir in die Lage versetzt, das traditionelle Gesetz der 
Grenzproduktivitat durch das der 'Grenzdisparitat' wenn auch vielleicht 
nicht zu ersetzen, so doch zu erganzen. Es kann etwa folgendermassen for-
muliert werden: das rationale Verhalten des Arbeitgebers ist auf die Auf-
rechterhaltung der Grenzdisparitat von Arbeitsmühe und Arbeitslohn ausge-
richtet." (pp. 56-77). Deze theorie is later overgenomen door Broek e.a. 
(1969, p. 67). Herkommer en Bierbaum (1979, pp. 131-140) hebben de theorie 
van Baldamus gekritiseerd vanwege de huns inziens te grote nadruk op sub-
jektieve faktoren (normen) en te geringe aandacht voor strukturele kenmer-
ken van de samenleving (ongelijke verdeling van maatschappelijke rijkdom 
en loonafhankelijkheid). 
35. Zie Karpik (1978) "The socio-historic analysis presented here is found 
upon two prior assumptions, namely that the system of interactions to 
which the enterprise belongs makes manifest the relations existing between 
institutions that are diverse both in terms of social function and histo-
rical form; and that the orientations and practices of the organization's 
members cannot be isolated from the societal wholes to which they belong. 
(...) As we shall see, this theoretical approach has no need of the term 
environment, since it accounts for the strategies of enterprises and their 
interrelations with other social actors by means of the rules governing 
the functioning and evolution of general social processes" (p. 16). "In 
other words, the industrial enterprise is not only economic, it is also 
scientific, technical, economic, social, political and cultural, and, as 
such, it plays a role in the working of a number of different institu-
tions" (p. 31). 
36. Giddens 1973. "So I shall continue to speak of 'property' (in the means of 
production) in a conventional sense, and shall use the term 'market capa-
city' in an inclusive manner to refer to all forms of relevant attributes 
which individuals may bring to the bargaining encounter." (p. 103) "There 
are three sorts of market capacity which can be said to be normally of 
importance in this respect: ownership of property in the means of produc-
tion; possession of educational or technical qualifications; and posses-
sion of manual labour power. In so far as it is the case that these tend 
50 
to be tied to closed patterns of inter and mtragenerational mobility, 
this yields the foundation of a basic three-class system in capitalist 
society: an 'upper', 'middle', and 'lower' or 'working' class." (p. 107) 
Een aktualisatie van het marxistisch klassebegrip is ook ondernomen door 
marxisten. De essentie daarvan is dat klassen met alleen worden herleid 
tot ekonomische posities, maar ook tot politieke en ideologische struktu-
ren (Poulantzas 1976, p. 15-41; Stuurman 1978, pp. 117-154). Een theore-
tisch strijdpunt blijft of nu produktieverhoudmgen of marktverhoudingen 
in laatste instantie de konstituerende faktor voor klassenverhoudingen 
zijn (Wright 1979, p. 9-11). 
37. Leydesdorff 1975, p. 705. 
38. Wright 1979; Phelps Brown 1977, pp. 160-180; zie ook hoofdstuk 2. 
39. Giddens 1979b. pleit voor "treating the sectional interests/ideology pola-
rity as basic to the theory of ideology, rather than the opposition of 
ideology and science" (pp. 186-187). "In the approach I wish to suggest 
however there is, strictly speaking, no such thing as an ideology: there 
are only ideological aspects of symbol systems" (p. 187). "There can be no 
particular objection to continuing to speak of 'ideology', or even 'an 
ideology', so long as it is understood that this is somewhat elliptical: 
to treat a symbol-system as an ideology is to study it as ideological (pp. 
187-188). "To analyse the ideological aspects of symbolic orders, I shall 
argue, is to examine how structures of signification are mobilized to 
legitimate the sectional interests of hegemonic groups" (p. 188). 
40. Zie Weber 1969 (1905), die beschrijft hoe gelovige fabrieksmeisjes uitste-
kend meewerken met de bedrijfsrationalisaties terwijl ongelovige meisjes 
daarvoor niet zijn te motiveren, zelfs niet met verhoging van het stukloon 
(p. 52-53). Hinrichs noemt het taylorisme zelfs 'toegepast christendom' 
(1981, pp. 124-136). 
41. De socialistische theoreticus Kuyper wees er bijvoorbeeld op dat arbeid-
zaamheid en verhoging van de arbeidsproduktiviteit m het belang van het 
proletariaat zijn en voorwaarden zijn voor de ontwikkeling van socialis-
tische verhoudingen (Kuyper 1922, deel IV, pp. 56 en 125). 
42. Zie de bespreking van deze ideologie door Offe 1975. 
43. Sullerot (1979) vermeldt, dat m de tweede helft van de 19e eeuw m Enge-
land voor de lagere beloning van vrouwen de volgende redenen werden aange-
voerd. 
"- De vrouwen hebben 'minder behoeften'; 
- ze kunnen slechts in weinig beroepen terecht omdat ze zo weinig geleerd 
hebben, zodat de vrouwelijke arbeidsmarkt altijd overvoerd is; 
- ze worden onderhouden door hun echtgenoten en daardoor zijn ze niet 
veeleisend; 
- de vrouwelijke industrieën zijn weinig gemechaniseerd en dus weinig 
'progressief', en daardoor wordt er weinig verdiend" (p. 100). 
Zie voor Nederland in die periode Schilstra 1976 (1940). Ondanks de verbe-
terde positie van vrouwen is de kern van de ideologie in deze redenen nog 
steeds aktueel. 
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44. Zie voor deze definitie van bewustzijn Berger 1974, p. 171. Het begrip 
loonbewustzijn is niet van Berger, maar wordt voor het doel van deze stu-
die gebruikt om aan te geven dat het om iets anders gaat dan houding, 
attitude of opvatting. Met bewustzijn is het proces bedoeld waarin de mens 
zich bewust wordt van de buitenwereld en zichzelf (Rubinstein 1974, p. 
251). Het bewustzijn is het bewustzijn van afzonderlijke mensen, maar de 
ontwikkeling ervan gebeurt maatschappelijk, onder meer in opvoeding, on-
derwijs en werksituatie (Negt en Kluge 1974, p. 411). Wil men de ontwikke-
ling van het bewustzijn van groepen werknemers begrijpen, dan moet dat 
worden opgevat als deel van de dagelijkse arbeids- en levensvoorwaarden, 
van de levenservaring en van de bestaande politieke en ekonomische machts-
verhoudingen. Gegeven de maatschappelijke bepaaldheid van het bewustzijn 
is het niet mogelijk om het bewustzijn van afzonderlijke mensen op te 
vatten als een eigenschap van individuen (Deppe 1971, hoofdstuk 3; Berger 
1974; Leontjev 1973). Het is veeleer zo dat het individueel bewustzijn een 
uitdrukking is van maatschappelijke verhoudingen, met alle tegenstrijdig-
heden vandien. Verschillen in bewustzijn hangen samen met verschillen in 
maatschappelijke positie en verschillen in persoonlijkheid (Holzkamp 1976, 
pp. 264-294). Met andere woorden: mensen ervaren en verwerken de maat-
schappelijke verhoudingen verschillend. Echter niet zo verschillend dat er 
geen struktuur in te ontdekken zou zijn. Waar mensen min of meer dezelfde 
maatschappelijke positie hebben ervaren ze die ook min of meer gelijk. De 
tegenstrijdigheden in de maatschappelijke verhoudingen komen echter ook in 
het bewustzijn terug en daarom kan de aktieve verwerking van een min of 
meer gelijke maatschappelijke positie tot verschillende beuwstzijnsinhou-
den leiden. Het bewustzijn is weliswaar aan maatschappelijke verhoudingen 
gebonden - het schept datgene waar het op betrokken is niet zelf - maar 
het is ook een aktiviteit van psychisch-ideële reflexie daarop. Het is 
zoals alle menselijke aktiviteit een maatschappelijke aktiviteit en onder-
scheidt zich van de materiële aktiviteit doordat het niet hetgeen waar het 
op betrokken is verandert, maar alleen het Inzicht daarin (Tjaden-Stein-
hauer 1975, p. 173). 
Registratie van houdingen, attitudes en opvattingen bijvoorbeeld over 
beloning en beloningssystemen geven dus slechts ten dele inzicht in het 
bewustzijn als die niet worden geanalyseerd als uitdrukking van en re-
flexie op maatschappelijke posities en verhoudingen (Berger 1974). 
In het bovenstaande is een soort grootste gemeenschappelijke deler naar 
voren gebracht uit een aantal bewustzijnstheorieën, die bij nadere detail-
lering soms van elkaar afwijken. Zie voor een kritische vergelijking van 
die theorieën Voss 1980. 
45. Deppe 1971, p. 198. 
46. Holzkamp 1976, pp. 242-243. Een kernpunt van tussenmenselijke verhoudingen 
is de wederzijdse erkenning en bevestiging, waardoor een gevoel van eigen-
waarde (identiteit) kan ontstaan. In het systeem van marktekonomie zijn de 
menselijke verhoudingen echter minder persoonlijk en meer funktioneel, als 
het ware ook ruilverhoudingen geworden. De onderlinge konkurrentie kan 
leiden tot wantrouwen en onzekerheid in het menselijk verkeer en, omdat de 
ontwikkeling van de eigen identiteit afhankelijk is van de verhouding 
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van anderen, tot bedreiging van de identiteit (Ottomeijer 1977, pp. 73-
75), agressie (Ottomeijer 1977, pp. 80-83) met alle daarbij behorende 
regressieve afweermechanismen (Duhm 1975, pp. 101-143). 
47. Giddens 1979a., pp. 126-138 en Giddens 1979b., pp. 69-85. 
48. Teulings 1972. 
49. Bendix 1963, hoofdstuk 6; Haraszti 1976; Stuurman 1979, hoofdstuk 5; Bust-
Bartels 1980; Deppe en Hoss 1980; Tatur 1983; Burawoy 1985, hoofdstuk 4; 
Bolle de Bal 1986; Héthy 1986. 
50. Coriat (1981) stelt het begrip 'topologische methode' voor om de histori-
sche benadering te typeren in zijn boek over taylorisme, fordisme en mas-
saproduktie (p. 16). 
51. Schmiede en Schudlich 1978, p. 19. 
52. Herkommer en Bierbaum (1979, pp. 159-164) betogen in navolging van Marx 
(1970, pp. 409-434) dat het prestatieloon in al zijn verschillende histo-
rische vormen begrepen moet worden als tijdloon in één of andere gedaante. 
Het loon, de 'waarde' van de arbeidskracht, kan volgens hen uiteindelijk 
worden teruggevoerd op de maatschappelijke benodigde arbeidstijd, de tijd 
die nodig is om datgene te produceren wat voor de instandhouding van de 
arbeidskracht in een bepaalde historische periode noodzakelijk is. 
Deze redenering van Herkommer/Bierbauin en Marx is weliswaar theoretisch 
interessant, maar de operationallsatle is problematisch door 
a de komplexiteit van de maatschappelijke waardenvorming, zodat één en 
ander vrijwel niet te berekenen is, en 
b de vooronderstellingen van vrije konkurrentie en een volledig elastische 
arbeidsmarkt, die aan deze theorie ten grondslag liggen, maar in de prak-
tijk door vele faktoren worden beperkt. 
Een eenduidige grondslag van de tijd als basis voor beloning is daardoor 
niet te geven. Het is echter evident dat tijd altijd een rol speelt. 
53. Deze indeling sluit aan bij Indelingen van De Jonge (1976), Windmuller en 
De Galan (1977) en Schmiede en Schudlich (1978). 
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2. BEHEERSING, HEERSCHAPPIJ EN BELONING 
Dit hoofdstuk bevat een nadere verantwoording van enkele cen-
trale theoretische stellingen in de gekozen arbeidssociologische 
benadering. De eerste stelling, die wordt behandeld is de be-
heersing van werknemersgedrag als aktielogika van de ondernemin-
gsleiding. Deze behandeling resulteert in een onderbouwing van 
het begrip beheersingsregime en een typologie van regimes, zoals 
die zich historisch hebben ontwikkeld {§ 2.1). De tweede stel-
ling, die aan de orde komt is dat zowel de aktielogika's van 
ondernemingsleiding en werknemers alsook de daaruit resulterende 
beloningssystemen en beloningsverschillen op ondernemingsniveau 
samenhangen met maatschappelijke verhoudingen. In § 2.2 wordt de 
samenhang met heerschappijverhoudingen, ideologieën en loonbe-
wustzijn behandeld. Tenslotte worden in § 2.3 ekonomische, soci-
aal psychologische en sociologische benaderingen van belonings-
systemen kort besproken. De bedoeling daarvan is te laten zien 
dat een arbeidssociologische analyse een zinvolle aanvulling van 
die benaderingen kan zijn. 
2.1 Beheersingsregime en beloningssystemen 
2.1.1 Beheersing van werknemersgedrag 
De grondslagen voor de bestudering van beheersing in organisa-
ties zijn gelegd door Marx en M. Weber. Beiden vatten staat en 
onderneming op als een heerschappijverhouding, een verhouding 
tussen heersers en beheersten, die verschillende belangen hebben 
en waarvan de posities maatschappelijk zijn bepaald. Zowel Marx 
als Weber brengen bovendien beheersingsvormen in verband met 
algemene maatschappelijke ontwikkelingen, de ontwikkeling van 
een traditionele feodale maatschappij naar een moderne kapita-
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listische. De heerschappijverhouding komt volgens hen niet al-
leen tot uitdrukking in de eigendomsverhoudingen en de organisa-
tie van de besluitvorming, maar ook in de toepassing van tech-
niek en arbeidsdeling, het leidinggeven, het beheersen van werk-
nemersgedrag en de legitimering van beheersingsaktiviteiten. 
In de kapitalistische onderneming verkopen meerdere arbeiders 
hun arbeidskracht aan de ondernemer die hen doet samenwerken. 
Deze ontwikkeling gaat hand in hand met een koncentratie van de 
produktiemiddelen in de handen van de ondernemers en een uit-
sluiting van arbeiders van het bezit van de produktiemiddelen.''" 
Men kan een fabriek dan ook niet alleen definiëren naar de posi-
tie van de arbeiders (vrij of onvrij), de aard van de arbeidsde-
ling (technische specialisatie of niet) en de gebruikte produk-
tiemiddelen (machines of niet). Altijd moeten volgens Weber in 
de definitie ook de bezitsverhoudingen (toeëigening van werk-
plaats en produktiemiddelen) opgenomen worden. Voor Marx is de 
uitsluiting van de arbeiders als groep van het bezit van de 
produktiemiddelen in de eerste plaats een kwestie van machtsver-
houdingen. Weber evenwel is van mening dat die uitsluiting 
vooral ekonomisch is bepaald. Doordat de leiding arbeiders kan 
selekteren en beslissen kan over het gebruik van hun arbeids-
kracht is een grotere bedrijfsrationaliteit mogelijk dan wanneer 
arbeiders daarover zouden meebeslissen met alle risico's, dat 
belangen die strijdig zijn met de bedrijfsrationaliteit een rol 
zouden gaan spelen. 
Ook aan de toepassing van techniek zitten beheersingsaspekten. 
Techniek is noch voor Marx, noch voor Weber een typisch kapita-
4 listisch verschijnsel. Beiden wijzen erop dat de toepassing van 
machines met zich meebrengt dat werknemers niet meer de techniek 
beheersen, maar ervan afhankelijk en eraan ondergeschikt zijn.^ 
Het gebruik van machines kan tenslotte leiden tot degradatie van 
het werk en in kombinatie met de arbeidsdeling tot een grotere 
vervangbaarheid van de arbeiders. Marx koppelt deze nadelen van 
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de techniek aan de kapitalistische toepassing ervan, Weber ziet 
ze als onvermi:deli:k gevolg van de rationalisatie. 
Marx en Weber geven beiden aan dat leiding (of bestuur) in de 
onderneming technisch noodzakelijk is. Dit betreft de koördina-
tie van de aktiviteiten van mensen en de koordmatie van mensen 
en machines. Gegeven echter de heerschappijverhouding en de 
belangentegenstellingen tussen leiding en arbeiders ontwikkelt 
het bestuur in de onderneming zich tot een apparaat om het ge-
drag van arbeiders te beheersen. Indirekt wordt het gedrag al 
beïnvloed door de organisatie van de arbeid zelf, de arbeidsde-
ling en verdeling van bevoegdheden. De gevolgen kunnen echter 
verstrekkender zi:n dan het niet hebben van beslissingsbevoegd-
heid. Marx wi^st m navolging van Adam Smith op de verminking 
van de persoonlinkheid door arbeidsdeling. Weber wi:st op het 
gevaar van het ontstaan van een slaafse persoonliDkheid als 
gevolg van bureaukratische organisatiestrukturen. Omdat arbei-
ders geen werkmotivatie kunnen ontlenen aan het bezit van de 
produktiemiddelen en aan interessant werk wordt in het kapita-
listische produktiesysteem volgens Marx en Weber de arbeidsbe-
reidheid primair bepaald door ontslagdreiging en stuk- of 
tariefloon. 
De theoretische refekties van Marx en Weber hebben weliswaar 
betrekking op waarnemingen in vroegere fases van de industriële 
ontwikkeling, maar de wi^ze waarop zi] die ontwikkeling analy-
seerden verschaft ook nu nog belangrijke aandachtspunten voor 
een arbeidssociologische analyse, zoals die in hoofdstuk 1 is 
gepresenteerd. Het betreft met name de volgende vier punten: 
1. de samenhang tussen ontwikkelingen op ondernemings- en op 
maatschappi:] niveau; 
2. het analytisch onderscheid tussen het besturen van de onder-
neming met het oog op de realisering van rendement enerzijds 
en het beheersen van werknemersgedrag als machtspolitieke 
voorwaarde daarvoor anderzijds; 
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3. de mechanismen en praktijken van beheersingsregimes: arbeids-
deling, koördinatie, dwang- en lokmiddelen; 
4. de historische ontwikkeling van regimes, van fabrieksregime 
(Marx) naar bureaukratisch regime (Weber). 
Deze vier punten worden hieronder verder uitgewerkt met behulp 
van recent onderzoek en recente theorieën, voor zover daaraan in 
het voorgaande nog te weinig aandacht is besteed. 
Ad 1. De samenhang tussen ontwikkelingen op ondernemings- en op 
maatschappijniveau is voor Marx gelegen in de kapitalistische 
produktiewijze en voor Weber in het proces van rationalisatie 
dat zich ook onder socialistische verhoudingen voordoet. Het is 
hier niet de plaats om dit verschil tussen Marx en Weber uitvoe-
rig te bespreken, maar toegespitst op beloningssystemen heeft 
Weber gelijk gekregen. In kapitalistische en socialistische 
landen komen in grote lijnen dezelfde beloningssystemen voor, 
ook al zijn de heerschappijverhoudingen verschillend. Voor een 
uitwerking van de relatie tussen beloningssystemen in de onder-
neming en maatschappelijke verhoudingen en ontwikkelingen op 
basis van recente studies kan verwezen worden naar § 1.2.4 
(maatschappelijke faktoren en beloningssystemen) en § 2.2 (heer-
schappijverhoudingen, ideologie en beloning). 
Ad 2. Het analytisch onderscheid tussen het besturen van de 
onderneming met het oog op de realisering van rendement ener-
zijds en het beheersen van werknemersgedrag als machtspolitieke 
voorwaarde daarvoor anderzijds wordt ook in recente theorieën 
min of meer gemaakt. De mate waarin dat gebeurt hangt samen met 
de invalshoek die wordt gekozen. Minzberg bijvoorbeeld onder-
zoekt koördinatiemechanismen in organisaties. Het beheersen van 
gedrag is bij hem één van de effekten van koördinatie. Anderen, 
zoals bijvoorbeeld Braverman, Friedman en Salaman kiezen 
machtsverhoudingen als invalshoek voor hun analyses. Beheersing 
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van werknemersgedrag is bi: hen m e t alleen een effekt van me-
chanismen en praktinken zoals arbeidsdeling en koordinatie, maar 
ten dele ook een strategie van de ondernemingsleiding. Zi] bena-
drukken vervolgens het bestaan van dwang- en lokmiddelen; Minz-
berg besteedt daaraan nauweli:ks aandacht. Beide invalshoeken 
zullen nu kort worden weergegeven, omdat ze samen de elementen 
leveren waaruit het begrip beheersingsregime is opgebouwd. 
Mmzberg stelt dat elke georganiseerde menselijke aktiviteit 
moet voldoen aan twee fundamentele en tegengestelde vereisten: 
een verdeling van het werk over verschillende taken die moeten 
worden uitgevoerd (arbeidsdeling) en de koordinatie van deze 
taken om de aktiviteit te volbrengen. H13 onderscheidt vervol-
gens vi3f koordinatiemechanismen: 
1. Onderlinge afsteiraning. Koordinatie wordt bereikt door het 
eenvoudige proces van informele kommunikatie. 
2. Direkt toezicht. Koordinatie wordt bereikt doordat één indi-
vidu verantwoordelijkheid draagt voor het werk van anderen. 
3. Standaardisering van werkwiDzen (funktiebeschri:vingen, werk-
organisatie/mechanisering, algemene regels). 
4. Standaardisering van arbeidsresultaten (binvoorbeeld produkt-
specifikaties). 
5. Standaardisering van vereiste kwalifikaties (biDVOorbeeld 
selektienormen). 
Welke mechanismen van koordinatie overheersen hangt af van de 
komplexiteit van de organisatie. Een zeer eenvoudige organisatie 
kan volstaan met onderlinge afstemming. Een iets komplexere 
organisatie maakt direkt toezicht nodig. In ingewikkelde organi-
saties komt vooral standaardisering voor. De meest komplexe 
organisaties vragen om een kombinatie van standaardisering en 
onderlinge afstemming. 
Als bi:zondere vorm van standaardisering van kwalifikaties noemt 
Minzberg vervolgens de socialisatie en indoktrinatie van leden 
van de organisatie (standaardisering van normen), zodat z n zich 
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gedragen volgens de waarden en normen van de organisatie. Hij 
vraagt zich af of standaardisering van normen in sommige geval-
len (bijvoorbeeld ideële of 'missionary' organisaties) als een 
zesde koördinatiemechanisme kan worden beschouwd. Ook de andere 
vormen van standaardisering (vooral die van de werkwijzen) lei-
12 den tot regulering van het gedrag. 
Evaluerend kan gesteld worden dat koördinatiemechanismen een 
belangrijk onderdeel zijn van een beheersingsregime. Het onder-
scheid dat Minzberg maakt tussen de verschillende mechanismen is 
bruikbaar voor een analyse van beheersingsregimes, evenals zijn 
koppeling van koördinatiemechanismen aan de komplexiteit van 
organisaties. De beheersingskant van de arbeidsdeling krijgt bij 
hem weinig aandacht en is beperkt tot de bedrijfshiërarchie in 
relatie tot het besluitvormingsproces. Anderen hebben meer ex-
pliciet de beheersing van werknemersgedrag met behulp van of als 
effekt van arbeidsdeling onderzocht. 
Een bijzondere vorm van beheersing van werknemersgedrag door 
middel van techniek en organisatie is geanalyseerd door Braver-
man. Volgens Braverman heeft het management in de twintigste 
eeuw het gedrag van werknemers vooral kunnen beheersen door een 
zodanige vormgeving van techniek en organisatie dat plannende en 
uitvoerende taken gescheiden zijn. Door de planning en voorbe-
reiding van het werk in aparte afdelingen onder te brengen wordt 
aan de werknemers het overzicht en de zeggenschap over hun werk 
ontnomen. Vormen van opzicht en sankties zijn daarop afge-
stemd . 
Friedman kritiseert Braverman op het punt, dat deze de tayloris-
tische scheiding van ontwerp en uitvoering van het werk als de 
enige kapitalistische managementstrategie ziet en zo geen oog 
heeft voor de ontwikkeling van andere strategieën als reaktie op 
werknemersverzet, veranderende machtsverhoudingen en nieuwe 
14 
produktietechnieken. Hij onderscheidt zelf twee typen strate-
gieën van het management om het werknemersgedrag te beheersen: 
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verantwoordeli:ke autonomie en direkte beheersing (zie § 1.2.3). 
Het door Braverman geanalyseerde proces van ontscholmg ('degra-
dation of work') past in een strategie van direkte beheersing. 
De strategie van verantwoordeli:ke autonomie is door Braverman 
niet onderkend. 
Zowel Braverman als Friedman wijzen op het belang van dwang- en 
lokmiddelen voor de beheersing van werknemersgedrag. Beiden 
noemen m hun analyses regelmatig beloningssystemen. Omdat 
Friedman ook de strategie van verantwoordeli]ke autonomie onder-
kent vestigt hi3 daarnaast de aandacht op lokmiddelen als parti-
cipatie, status en prestige. 
Het beheersingskarakter van deze mechanismen en praktijken komt 
nog sterker naar voren uit de analyses van Friedman en Salaman, 
waar die betogen dat beheersingssystemen niet alleen door om-
standigheden in de ti^d veranderen, maar ook verschillen al naar 
gelang de kategorie personeel, die beheerst wordt. De strategie 
van verantwoordeli:ke autonomie wordt volgens Friedman het meest 
toegepast voor middelbaar en hoger personeel en voor groepen 
'gewone' werknemers met een sterke marktpositie of organisatie. 
Direkte beheersing wordt meer toegepast voor het lagere perso-
neel met een zwakke marktpositie of zwakke organisatie. Deze 
verschillen hangen volgens Salaman niet alleen samen met de aard 
van het werk, maar ook met de waarde voor de organisatie die aan 
verschillende kategorieen personeel wordt toegekend en de rol 
17 die zi: spelen m de beheersing van de sociale verhoudingen. 
Dit leidt tot een zekere spanning tussen de strategieën van 
direkte kontrole en verantwoordelijke autonomie. Zelfs als ver-
antwoordelijke autonomie voor het produktiepersoneel (bijvoor-
beeld in de vorm van werkstrukturering m semi-autonome groepen) 
tot een hogere produktiviteit kan leiden wordt vanuit overwegin-
gen van sociale beheersing soms de voorkeur gegeven aan direkte 
kontrole. """^  Gordon spreekt in dit verband van een tegenstrijdig-
heid tussen 'kwalitatieve efficiëntie' (sociale discipline, m 
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stand houden machtsverhoudingen) en 'kwantitatieve efficiëntie' 
19 (arbeidsdiscipline, arbeidsresultaat). 
Konkluderend kan ten eerste gesteld worden dat zowel in de klas-
sieke als in de moderne literatuur voldoende steun kan worden 
gevonden voor de opvatting dat het theoretisch zinvol is om een 
analytisch onderscheid te maken tussen het besturen van de on-
derneming met het oog op de realisering van rendement enerzijds 
en het beheersen van werknemersgedrag als machtspolitieke voor-
waarde daarvoor anderzijds. Een tweede konklusie is dat arbeids-
deling, koördinatie en dwang- en lokmiddelen onlosmakelijke 
elementen van een beheersingsregime zijn. 
2.1.2 Beheersingsregimes 
Ad 3. De mechanismen en praktijken van beheersingsregimes kunnen 
nu wat uitvoeriger worden gedefinieerd dan in hoofdstuk 1 is 
gedaan. Met het begrip beheersingsregime wordt bedoeld het ge-
heel van mechanismen en praktijken die bijdragen aan de beheer-
sing van werknemersgedrag (§ 1.2.3). Deze mechanismen en prak-
tijken zijn: 
a. Arbeidsdeling. Deze betreft zowel de bedrijfshiërarchie (ver-
tikale arbeidsdeling) als de taakverdeling tussen afdelingen en 
tussen aktiviteiten als werkvoorbereiding, uitvoering en kon-
trole (horizontale arbeidsdeling). De arbeidsdeling is niet 
alleen funktioneel met betrekking tot een efficiënte produktie, 
maar impliceert ook een sociale verdeling tussen kategorieën en 
groepen werknemers. 
b. Koördinatie. Er kunnen vijf koördinatiemechanismen worden 
onderscheiden: onderlinge afstemming, direkt toezicht (op werk-
wijzen en/op arbeidsresultaten), standaardisering van werkwijzen 
(funktiebeschrijvingen/instrukties, werkorganisatie/mechanisa-
tie, algemene regels), van arbeidsresultaten (kwantitatieve en 
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kwalitatieve normen ten aanzien van produkten) en van kwalifika-
ties (opleidingen en selektie). 
c. Dwang- en lokmiddelen. Een onderscheid kan worden gemaakt 
tussen materiele dwang- en lokmiddelen (biDvoorbeeld ontslag-
dreiging, beloning volgens bepaalde beloningssystemen, boetes, 
enz.) en imnateriele dwang- en lokmiddelen (bijvoorbeeld status, 
prestige, participatie). 
d. Legitimaties. Arbeidsdeling, koordinatie en dwang- en lokmid-
delen moeten worden gelegitimeerd (zie § 2.2.2). Deze legitima-
ties worden hier opgevat als mechanismen die zelf ook onderdeel 
zi]n van beheersingsregimes. Voorbeelden zi:n dat de arbeidsde-
ling wordt gelegitimeerd door deze te presenteren als de techni-
sche implikatie van de noodzaak om efficient te produceren en 
dat standaardisering van werkwijzen wordt gelegitimeerd door te 
wiDzen op de noodzaak om konkurrerende ondernemingen te volgen. 
Het beslissmgsmonopolie van de ondernemingsleiding wordt gele-
gitimeerd vanuit de noodzaak van koórdinatie en/of vanuit de aan 
eigendom van produktiemiddelen verbonden rechten en/of door het 
benadrukken van het gemeenschappeli:k belang van ondernemings-
leiding en werknemers. Het prestatieprincipe legitimeert onge-
lijke beloning. Deze legitimaties bevatten ideologische elemen-
ten omdat ze ten dele verbonden zijn met belangen van de onder-
nemingsleiding en groeperingen of groepen werknemers. Legitima-
ties zi]n vanuit beheersingsoogpunt het meest effektief als ze 
m processen van socialisatie en indoktrinatie (zowel buiten als 
binnen de onderneming) door de leden van de organisatie worden 
geïnternaliseerd. 
Ad 4. Uit de analyses van Marx en Weber komt een ontwikkeling 
van beheersingsregimes naar voor van het vroeg-industriele fa-
brieksregime (Marx) naar een min of meer bureaukratisch regime 
in een latere fase van industriële ontwikkeling (Weber). Moderne 
auteurs hebben de analyse van deze ontwikkeling verder verfijnd 
62 
en onderbouwd. Mede aan de hand van inzichten van Bendix, Ed-
wards en Burawoy worden hieronder de bouwstenen gepresenteerd 
voor een typologie van beheersingsregimes. 
In een typologie kunnen twee dimensies van beheersingsregimes 
worden gekombineerd: 
1. Vormen van beheersing: persoonlijk en technisch-bureaukra-
tisch; 
2. Aard van de beheersing: patronaal, despotisch en hegemoniaal. 
In figuur 2.1 is weergegeven welke kombinaties theoretisch denk-
baar zijn. 
Figuur 2.1. Dimensies van beheersingsregimes 
aard van de beheersing 
patronaal despotisch hegemoniaal 
vormen persoon-
van lijk 
beheer- — 
sing technisch 
bureau-
kratisch 
Persoonlijke beheersing is de beheersing van werknemersgedrag 
door de eigenaar(s) van de fabriek persoonlijk en door bazen die 
in opdracht van de eigenaars direkt toezicht uitoefenen. Tech-
nisch-bureaukratische beheersing is beheersing als resultaat van 
technische en organisatorische mechanismen en praktijken (ar-
beidsdeling, mechanisering, standaardisering). 
Edwards beschrijft bijvoorbeeld de ontwikkeling van wat hij 
noemt een eenvoudig regime (direkt toezicht, dwang- en lokmid-
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delen) in de negentiende eeuwse fabrieken naar technische be-
heersing (bijvoorbeeld de lopende band) en bureaukratische be-
heersing (institutionalisering van de bedrijfshierarchie met 
behulp van regels en procedures).^^ Prestatiebeloningssystemen 
22 rangschikt Edward onder eenvoudige beheersing. Bi: technische 
beheersing hebben deze systemen slechts een aanvullende beteke-
nis. Machines bepalen immers het tempo. Prestatiebeloning is dan 
niet zozeer een lokmiddel alswel een negatieve sanktie wanneer 
de machine niet goed bediend worden.^^ B13 technische beheersing 
kan tijdloon de basis voor het beloningssysteem ziin. De belo-
ningsverhoudingen worden in het geval van bureaukratische be-
heersing meer bepaald door beoordeling van het persoonlijk funk-
tioneren, promoties en senioriteit. Uitgangspunt daarvoor is 
meestal tijdloon op basis van een systeem van funktiewaarde-
24 ring. 
Patronale beheersing verwijst naar de verantwoordelijkheid van 
de fabrikanten om het natuurlijk lot van hun arbeiders te ver-
zachten door hen werk te geven en te beschermen. Daartegenover 
moesten gehoorzaamheid en onderschikking van de arbeiders staan. 
Despotische beheersing betekent dat de arbeidsdiscipline en de 
sociale discipline overwegend in stand worden gehouden door 
dwang en wel met name door de loonafhankelijkheid. 
Bendix en Hoefnagels hebben de ontwikkeling beschreven van een 
patronaal despotisch naar een niet-patronaal despotisch regime 
in de tweede helft van de vorige eeuw. Het patronale karakter 
van het regime verdween door de uitbreiding van de marktekonomie 
en door de opkomst van de 'laissez faire'-ideologie en het pres-
tatieprincipe. Arbeiders zouden volgens die ideologische noties 
door soberheid en inspanning hun eigen lot kunnen verbeteren. 
Van hegemoniale beheersing is sprake wanneer de produktie van 
instemming van de overheersten met de heerschappijverhoudingen 
belangrijker is voor de instandhouding van die verhoudingen dan 
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dwang. De produktie van instemming vindt onder meer plaats in de 
opvoeding, de politiek en in het arbeidsproces zelf. 
Het hegemoniale karakter van beheersingsregimes in de arbeid-
in tegenstelling tot despotische, overwegend op dwang gebaseerde 
regimes - is vooral geanalyseerd door Burawoy. Hij kritiseert 
Braverman, Friedman en Edwards omdat ze te weinig aandacht be-
steden aan het politieke karakter van beheersingsregimes en met 
name aan de rol van de staat. In de eerste helft van deze eeuw 
ging de staat zich indirekt met het arbeidsproces bemoeien (vei-
ligheidswetgeving, erkenning van vakbonden en algemeen verbin-
dend verklaren van CAO's, sociale zekerheidswetgeving). Coriat 
heeft op het dubbele karakter van deze staatsinterventie gewe-
zen: enerzijds bescherming van de werknemers, anderzijds een 
noodzakelijke voorwaarde voor het doorzetten van de massaproduk-
27 
tie, waarbij de staat de sociale kosten ervan op zich neemt. 
Burawoy betoogt nu dat door deze staatsinterventie het despoti-
sche regime is vervangen door een hegemoniaal regime. Werknemers 
moeten worden overgehaald om samen te werken met het management. 
Niet alleen wordt de uitoefening van dwang beperkt, maar het 
gebruik van dwang- en lokmiddelen (bijvoorbeeld ontslag, belo-
ningssystemen) wordt zelf onderwerp van overleg en instemming. 
Door de kombinatie van staatsbemoeienis en hegemoniale beheer-
sing is de angel uit de klassenstrijd verdwenen. Konflikten doen 
zich voornamelijk voor over aanpassing van regels aan veranderde 
omstandigheden en over de juiste toepassing en uitvoering van 
regels en procedures. Slechts bij uitzondering worden eigendoms-
29 
en zeggenschapsverhoudingen ter diskussie gesteld. De bemoeie-
nis van de staat met het arbeidsproces is volgens Burawoy waar-
schijnlijk een belangrijker variabele om te begrijpen welke 30 regime domineert dan de aard van het arbeidsproces. 
Op basis van het hierboven gemaakte onderscheid tussen vormen 
van beheersing en naar de aard van de beheersing kan nu een 
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typologie worden opgesteld van de beheersingsregimes, die in de 
hoofdstukken 3 tot en met 7 nader zullen worden geanalyseerd. 
Het regime van ongeveer 1850-1870 kan getypeerd worden als 'pa-
tronaal-despotisch'. Tussen ongeveer 1870 en 1920 verdwinnt het 
patronale karakter van het regime grotendeels. Om aan te geven 
dat dit sterk te maken heeft met de groei van de marktekonomie 
en biibehorende ideologie is gekozen voor de typering 'laissez-
faire' regime. Voor de periode van ongeveer 1920-1945 kan het 
regime worden aangeduid met de term 'despotisch-bureaukratisch'. 
Het despotisch karakter van het regime bli3ft bestaan, maar de 
vorm wordt door bureaukratisering en wetenschappeli:ke bedrijfs-
voering veel minder persoonlijk. Vanaf ongeveer 1945 wordt de 
beheersingsvorm nog sterker technisch-bureaukratisch. De aard 
van het regime verandert echter ingrijpend: van overwegend des-
potisch naar overwegend hegemoniaal. Dit regime bestaat tot m 
de tegenwoordige tijd en kan worden getypeerd als 'bureaukra-
tisrh hegemoniaal'. 
2.2 Heerschappijverhoudingen, ideologie en beloning 
In § 1.2.4 IS gesteld dat het zinvol is om bij een analyse van 
beloningssystemen deze te relateren aan heerschappijverhoudingen 
en ideologieën. Hieronder wordt deze stelling nader uitgewerkt. 
De toepassing van beloningssystemen en de daaruit resulterende 
beloningsverschillen leiden tot verschillen in maatschappelijke 
status en verschillen m bestedingsmogelijkheden en leefstijlen. 
Er zijn aanwijzingen dat deze verschillen niet alleen samenhan-
gen met eigenschappen van individuen, maar ook met verhoudingen 
tussen sociale kategorieen, zoals heerschappijverhoudingen. 
Konkrete uitdrukkingen van heerschappijverhoudingen zijn klas-
senverhoudingen, patriarchale verhoudingen en etnische of raci-
ale verhoudingen. De aanwezigheid van heerschappijverhoudingen 
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IS een struktureel kenmerk van elke maatschappelijke orde. Ze 
komen tot stand en worden in stand gehouden door de uitoefening 
31 van macht. Het dynamische proces waardoor strukturen tot stand 
32 komen noemt Giddens 'strukturatie'. Zo omvat de strukturatie 
van klassenverhoudingen onder meer de wi;]ze waarop macht wordt 
uitgeoefend door differentiatie van taken en beloningen, het 
gezagssysteem in de onderneming en verschillen in konsumptie of 
33 leefstijl. De arbeidsdeling is weliswaar in principe gericht 
op een efficiënte organisatie ten behoeve van winstmaximalisa-
tie, maar moet als bron van strukturatie van heerschappijverhou-
dingen daarvan analytisch gescheiden worden. Verschillen in 
inkomen en levensstijl dragen bi] tot ongelijke kansen en onge-
lijke toegang tot politieke en ekonomische macht. Ook bij de 
strukturatie van patriarchale en etnische of raciale verhoudin-
gen spelen beloningsverschillen een rol. 
Heerschappijverhoudingen worden mede in stand gehouden door 
heersende ideologieën. Ten aanzien van klassenverhoudingen is 
dat bijvoorbeeld het recht op partikuliere eigendom van produk-
tiemiddelen, dat door de staat gegarandeerd wordt. Andere ideo-
logieën die van belang zijn in het kader van een studie over 
beloningssystemen zijn het arbeidsethos, het prestatieprincipe, 
visies op een rechtvaardige inkomensverdeling en de ideologie 
dat het loon de prijs is van de arbeid. Ideologieën worden even-
als heerschappijverhoudingen m deze studie beschouwd als struk-
turele eigenschappen van een samenleving. Uit deze ideologieën 
volgen legitimaties voor gezagsverhoudingen en beloningssyste-
men. Ten aanzien van gezagsverhoudingen zijn dat bijvoorbeeld 
eigendom van produktiemiddelen, aandelenbezit en/of funktionele 
taakverdeling in de bureaukratisch georganiseerde onderneming, 
ten aanzien van beloningssystemen bijvoorbeeld 'loon naar wer-
ken ' en/of 'beloning naar behoefte' In het loonbewustzijn van 
(groepen) werknemers - eenheid van werkelijkheidskennis, waarde-
67 
rende stellingname en handelingsoriëntaties - komen (delen van) 
deze ideologieën en legitimaties tot uitdrukking. 
2.2.1 Heerschappijverhoudingen en beloning 
In § 1.2.4 IS gewezenop de wisselwerking tussen heerschappijver-
houdingen en beloningsverhoudingen. Werknemers uit handarbei-
dersmilieus verdienen gemiddeld minder dan werknemers uit de 
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middenklassen, vrouwen verdienen gemiddeld minder dan mannen 37 en 'zwarten' gemiddeld minder dan 'witten'. 
Deze verschillen zijn het gevolg van een ongelijke toegang tot 
beloningsposities (beroepen, funkties, hiërarchische posities). 
De ongelijke toegang tot beloningsposities kan samenhangen met 
a. diskrimmatie vóór de arbeidsmarkt: een ongelijk aanbod van 
kwalifikaties mede als resultaat van ongelijke onderwijskan-
sen; 
b. diskrimmatie óp de arbeidsmarkt: een ongelijke toegang tot 
beloningsposities ondanks gelijke kwalifikaties. 
In alle gevallen (verschillen tussen klassen, sexen en etnische 
groeperingen) is er sprake van diskrimmatie vóór de arbeids-
markt. 
Door klasse-, sexe- en etnisch specifieke socialisatie vindt 
vervolgens tot op zekere hoogte een soort zelfselektie plaats. 
Ten dele onafhankelijk van de aanwezige kwalifikaties wordt voor 
beloningsposities gekozen, die bekend zijn uit het eigen milieu 
('handarbeid', 'vrouwenarbeid', 'zwarte banen') of die daar niet 
39 ver buiten liggen. 
Diskrimmatie óp de arbeidsmarkt bestaat het minst voor sociale 
klassen.^°. Gelijke kwalifikaties geven min of meer gelijke 
kansen op beloningsposities. Ten aanzien van mannen/vrouwen en 
'witten'/'zwarten' zijn er nog wel aanwijzingen voor het bestaan 
van diskrimmatie óp de arbeidsmarkt. Die kan op twee manieren 
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tot uitdrukking komen. De eerste is dat vrouwen of 'zwarten' op 
lager beloonde posities zitten dan mannen of 'witten' terwijl ze 
over dezelfde kwalifikaties beschikken. Ten tweede kan deze 
diskriminatie tot uitdrukking komen in ongelijke beloning voor 
gelijk werk. 
Naar de diskrimmatie van 'zwarten' voor en op de arbeidsmarkt 
IS met name in de Verenigde Staten onderzoek gedaan, maar nog 
niet systematisch in Nederland. In ons land is wel de ongelijke 
beloning van mannen en vrouwen onderzocht. In de historische 
hoofdstukken (3 t/m 7) zullen de resultaten daarvan vermeld 
worden. De algemene tendens is dat de diskriminatie vóór de 
arbeidsmarkt afneemt doordat meer vrouwen langer onderwijs vol-
gen en dat de diskriminatie óp de arbeidsmarkt afneemt mede als 
gevolg van de algemene toepassing van het minimumloon en wetge-
ving ten aanzien van gelijke beloning voor gelijk werk. 
Hoe kan nu de ongelijke beloning van mannen en vrouwen verklaard 
worden? 
De ongelijke positie van vrouwen op de arbeidsmarkt en hun ge-
middeld lagere funktieniveau en beloning kunnen beschreven wor-
den in termen van recent ontwikkelde theorieën van de dubbele 
arbeidsmarkt. Er wordt een indeling gemaakt naar soorten banen 
aan de hand van vereiste kwalifikaties, arbeidsomstandigheden en 
arbeidsvoorwaarden. Grofweg kunnen twee segmenten worden onder-
scheiden: een primair segment van goede, betrekkelijk vaste 
banen, en een sekundair segment van relatief slechte en minder 
vaste banen. Werknemers in het sekundaire segment blijken zich 
moeilijk toegang te kunnen verschaffen tot het primaire. Vrouwen 
bezetten overwegend banen in het sekundaire segment. Hoe kan 
dat? Theoretisch zou het kapitalisme alle werknemers gelijk 
moeten maken op de arbeidsmarkt. De bestaande situatie kan on-
voldoende verklaard worden vanuit een onvolkomen funktionerende 
markt of vanuit de relatief hoge bedrijfsspecifieke opleidmgs-
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kosten voor vrouwen, die ontstaan omdat zij gemiddeld eerder dan 
mannen hun karrière afbreken. Marxistisch georiënteerde auteurs 
wi]zen op het belang van het management om met de kreatie en 
instandhouding van een sekundair segment zich voortdurend te 
43 verzekeren van zo goedkoop mogelijke arbeidskrachten. Vrouwen 
worden m deze visie beschouwd als behorend tot het 'industrieel 
reserveleger' en nemen van daaruit - vaak ti:deli:k - deel aan 
^ 44 de arbeid m het sekundaire segment. 
Feministen als Hartmann bekritiseren al deze benaderingen omdat 
ze de rol van mannelijke werknemers negeren en ook het patriar-
chaat als maatschappeli:ke struktuur met een materiele basis. 
Haar stelling is "dat een dubbele arbeidsmarkt (segregatie op de 
arbeidsmarkt van de sexen) het primaire mechanisme is in de 
kapitalistische maatschappij waarmee de superioriteit van mannen 
over vrouwen wordt gehandhaafd omdat ze vrouwen tot lagere lonen 
veroordeelt. Lage lonen houden vrouwen afhankelijk van mannen 
omdat ze vrouwen aanmoedigen te trouwen. Getrouwde vrouwen moe-
ten huishoudeli:ke taken verrichten voor hun man. Mannen hebben 
zo het voordeel zowel van hogere lonen als van de huishoudelijke 
arbeidsdeling. Deze huishoudelijke arbeidsdeling leidt op haar 
beurt weer tot het verzwakken van de positie van vrouwen op de 
arbeidsmarkt"."*^ Deze plausibele verklaring van Hartmann wordt 
nog eens ondersteund door het bestaan van vooroordelen bi3 mana-
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Uit het bovenstaande kan gekonkludeerd worden dat de verdeling 
van de arbeidsmarkt m segmenten ten dele parallel loopt met 
sociale kategorieén. Schaarsteverhoudingen mogen dan volgens Pen 
en Tinbergen geen machtsverhoudingen zi^n , het zi:n wel soci-
ale verhoudingen.^^ Deze sociale verhoudingen zi^n behalve een 
uitdrukking van marktverhoudingen ten dele ook een uitdrukking 
van heerschappi:verhoudingen als strukturele eigenschappen van 
de samenleving. 
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Het opvatten van sociale ongelijkheden vóór en óp de arbeids-
markt als strukturen impliceert dat er niet slechts sprake is 
van onvolkomenheden van de markt ter korrektie waarvan extra 
scholing voor arbeiderskinderen, vrouwen en 'zwarten' voldoende 
zou zijn. Het bestaan van deze ongelijkheden hangt ook samen met 
de wijze waarop aan de uitoefening van macht duurzaam vorm gege-
ven is, bijvoorbeeld in posities van ondernemingsleiding en 
vakbeweging. In hoeverre die machtsuitoefening binnen de grenzen 
van sociale strukturen blijft of bijdraagt aan het veranderen 
van die strukturen is mede afhankelijk van konkrete machtsver-
houdingen. Zo zal een streven van de vakbeweging naar inkomens-
nivellering op maatschappelijk en ondernemingsniveau beter luk-
ken waar dat samenvalt met markttendensen, maar het is er niet 
volledig van afhankelijk. 
2.2.2 Ideologie en loonbewustzijn 
De onderling samenhangende komplexen van betekenissen 'arbeidse-
thos' en 'prestatieprincipe' zijn in relatie tot beloningssyste-
men de belangrijkste ideologische noties. De hedendaagse beteke-
nis ervan is ontstaan tijdens de overgang van de feodale naar de 
klassenmaatschappij vanuit de noodzaak om de nieuwe verhoudingen 
te legitimeren. Deze noodzaak bestond in de feodale maatschappij 
niet. 
De 'legende' van elke hooggeprivilegeerde groep is haar 'natuur-
lijke', zo mogelijk door 'bloedbanden' bepaalde bovengeschikt-
heid, zegt Weber. In de stabiele standenmaatschappij, waarin 
niet rationeel wordt nagedacht over de aard van de heerschappij-
orde, aksepteren ook de laaggeprivilegeerde groepen deze 'legen-
de'. In tijden waarin de klassepositie onverhuld en eenduidig 
zichtbaar wordt als een bepalende macht, vooral in de moderne 
klassenstrijd, zo vervolgt Weber, wordt deze legende en de legi-
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timiteit van de privileges aangevochten. Legitimiteit is niet 
de volgzaamheid van overheersten op grond van opportunistische 
overwegingen of materieel eigenbelang of individuele zwakte of 
hulpeloosheid. Van legitimiteit is sprake wanneer de legitimi-
teitsaanspraken van de heersers m een belangri:ke mate door de 
overheersten als 'geldig' worden beschouwd, zodat het voortbe-
staan van de heerschappij wordt bevestigd, en wanneer de gekozen 
heerschappiimiddelen mede door die legitimiteitsaanspraak worden 
bepaald.^° Zo is de legitimatie van het partikulier bezit van 
produktiemiddelen vastgelegd in wetgeving. De gezagsverhoudingen 
in de bureaukratische onderneming zi:n gelegitimeerd door een 
systeem van rationale regels. Het bestuur is in zoverre legitiem 
als het in overeenstemming met die regels uitgevoerd wordt. De 
beheersten of bestuurden gehoorzamen niet aan een persoon maar 
aan regels. 
Legitimeringen van beloningsverhoudingen worden onder andere 
uitgedrukt in bureaukratische regels: beloningssystemen. Over 
deze regels wordt soms strijd gevoerd. Het management kan ze 
slechts eenzijdig vaststellen mdien er aangesloten wordt bi: 
het loonbewustzi^n van werknemers. Immers de werking van belo-
ningssystemen (bijvoorbeeld op het vlak van produktiviteit en 
arbeidsrust) hangt af van de mate waarin de regels in het loon-
bewustziin als 'geldig' worden beschouwd. 
Deze legitimeringen zijn ontleend aan het arbeidsethos en het 
prestatieprincipe. Het arbeidsethos houdt ten eerste in dat 
werken op zichzelf een positieve waarde heeft en ten tweede dat 
werken een maatschappeliike plicht is. Het prestatiepmcipe 
betekent, dat inkomens- en statusverschillen in relatie dienen 
te staan tot geleverde, zo mogelijk kwantificeerbare prestaties. 
Aan beide ideologische noties kunnen vier kanten worden onder-
scheiden. De eerste is dat deze noties de emancipatie van de 
burgen] ten opzichte van de geprivilegeerde feodale standen 
bevorderde. Niet 'geboorte' of 'stand' zouden status en inkomen 
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bepalen, maar 'werken' en 'prestaties'. Daarmee werden voor alle 
leden van de samenleving gelijke normen aangelegd. De tweede 
kant IS dat arbeidsethos en prestatieprincipe m principe voor-
waarden schiepen voor maatschappelijke vooruitgang, het verhogen 
van het levenspeil van de bevolking. In hoeverre dit gereali-
seerd werd hing mede af van heerschappij- en machtsverhoudingen. 
Een derde kant van beide ideologische noties is dat ze de ar-
beidsdiscipline en de sociale discipline bevorderden. 'Wie niet 
werkt zal niet eten' en hogerop komen kan alleen door het le-
veren van grotere prestaties. De vierde kant is dat arbeidsethos 
en prestatieprincipe de maatschappelijke ongelijkheid legitime-
ren tussen mensen met en zonder werk en tussen mensen met lage 
en hoge inkomens. Daarbij moet bedacht worden dat in deze ideo-
logische noties arbeid min of meer synoniem is met betaalde 
arbeid in organisatorisch verband. Beide ideologische noties 
zijn daardoor - in de woorden van Ter Hoeven - steunpilaren van 
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de heersende orde. 
De rechtvaardigheid van deze legitimering is in de loop van de 
geschiedenis, met name in het debat over de maatschappelijke 
inkomensverdeling, regelmatig ter diskussie gesteld. 
Alvorens enkele visies op de legitimiteit van inkomensverdeling 
te bespreken volgen nu eerst een aantal verbijzonderingen van 
het arbeidsethos en het prestatieprincipe. De eerste heeft be-
trekking op de patriarchale verhoudingen. De ongelijke posities 
van vrouwen en mannen op de arbeidsmarkt hangen bijvoorbeeld in 
het ideologische vlak samen met opvattingen dat huishoudelijke 
arbeid niet betaald hoeft te worden en dat vrouwen gemiddeld 
minder zouden presteren dan mannen. Niet alleen mannen hebben in 
de loop van de geschiedenis in mindere of meerdere mate die 
opvatting gehad. Door een sexespecifleke vorming van de persoon-
lijkheid (socialisatie) werden deze ideologische noties ook door 
vrouwen geïnternaliseerd en maken ze deel uit van het zelfbeeld 
van vrouwen. Een voorbeeld daarvan in deze tijd is dat vrouwen 
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vaak met op hogere funkties solliciteren omdat ze denken dat ze 
die met aankunnen, terwijl ze over dezelfde kapaciteiten be-
schikken als mannen die wel solliciteren. In de vorige paragraaf 
IS dit zelfselektie óp de arbeidsmarkt genoemd. 
Verder onderscheiden mannen zich in het kader van de ideologi-
sche noties 'arbeidsethos' en 'prestatieprincipe' van vrouwen 
door het kostwinnerschap en door een maskulme kuituur in de 
arbeidssituatie (bijvoorbeeld presteren, sexuele konversaties, 
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enz.). Mede door een maskulme kuituur geven mannen vaak bete-
kenis aan hun werk en daardoor kunnen ze zelfrespekt aan hun 
werk ontlenen. Wanneer het werk onaangenaam is of men daarin een 
ondergeschikte positie heeft, dan is het behalve de relatieve 
noodzaak om zi]n arbeidskracht te verkopen ]uist zi:]n mannelijk-
heid (zi]n identifikatie met het loon; het zorgen voor vrouw en 
kinderen) waaraan de man m zi;]n werk motivatie kan ontlenen. 
Het loon maakt hem tot eigenaar van privébezit, tot 'eigen baas' 
buiten het werk. Het op maskulme wijze verworven arbeidsloon is 
op zijn beurt weer de materiele basis voor de patriarchale ver-
houdingen in het gezin. De identiteit van de man, met name zijn 
identifikatie met het loon worden voortdurend bedreigd, ener-
zijds door werkloosheid, anderzijds door de toestroom van vrouw-
en naar voorheen 'mannelijke' beroepen en funkties. Vanuit een 
bescherming van deze identiteit worden mede de legitimaties 
gevoed en versterkt voor het beperken van vrouwenarbeid tot 
lagere funkties en het ongelijk belonen van vrouwen en mannen 
voor gelijk werk. 
Een tweede verbijzondering van arbeidsethos en prestatieprincipe 
betreft de klassenverhoudingen. Deze ideologische noties hebben 
met altijd in gelijke mate gegolden voor de verschillende soci-
ale klassen. Het 'wie niet werkt zal niet eten' gold zeker voor 
arbeiders, maar minder voor de gegoede burgerij. Ook het presta-
tieprincipe werd met konsekwent toegepast als dit tot een aan-
tasting van de traditionele klassenstruktuur zou kunnen leiden. 
74 
Een andere aanwijzing voor een zekere klassespecifleke toepas-
sing van het prestatieprincipe is de slecht onderbouwde, maar 
niettemin sterk levende legitimatie van beloningsverschillen. 
Volgens het prestatieprincipe is het toekennen van verschillende 
beloningen aan personen, funkties en beroepen gebaseerd op de 
aanname van zoniet precieze dan toch relatieve verschillen in 
prestatie, uitgedrukt in bi:dragen aan de samenleving of aan de 
onderneming. Die aanname impliceert dat relatieve verschillen in 
prestatie (produktiviteit en/of inspanning) min of meer kunnen 
worden bepaald, dat de relatie tussen prestatieverschillen en 
beloningsverschillen min of meer kan worden aangetoond en dat 
deze relatie voldoende gelegitimeerd kan worden. 
Deze implikaties kunnen echter moeilijk onderbouwd worden.^ '^  Dat 
geldt al voor prestatiebeloning in enge zm, maar nog sterker 
voor prestatiebeloning in ruime zm, waarover het hier gaat in 
het kader van het onderwerp prestatieprincipe en klassenverhou-
dingen. Het valt niet m te zien hoe prestatieverschillen tussen 
onderwijzers en leraren en tussen monteurs en ingenieurs gemeten 
kunnen worden. Eerder is het zo dat mensen van mening zijn dat 
leraren en ingenieurs meer behoren te verdienen omdat hen een 
hogere plaats op de maatschappelijke ladder wordt toegekend. Op 
ondernemingsniveau wordt de statustoewijzing bevestigd door de 
bedrij fshierarchie.^^ 
Deze verhoudingen worden ook m het bewustzijn van mensen in 
lage-lonen-groepen min of meer geaksepteerd. Willis maakt duide-
lijk dat bijvoorbeeld de diskriminatie op de arbeidsmarkt van 
jongeren uit handarbeidersmilieus met alleen samenhangt met 
selektieprocessen in ondernemingen. De psychologische struktuur 
van deze jongeren (o.a. de akseptatie van beperkte mogelijkheden 
op de arbeidsmarkt), zoals die m hun kultureel milieu is ont-
wikkeld (klassespecifleke socialisatie) brengt hen er dikwijls 
zelf toe te kiezen voor eenvoudige en oninteressante banen, 
zodat ze in de laagste beloningsgroepen terechtkomen.^^ 
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Arbeidsethos en prestatieprincipe kunnen beschouwd worden als 
onderdelen van de heersende ideologie. Over de precieze invul-
ling daarvan heeft alti:d een maatschappeli:k debat bestaan. In 
het 'laissez-faire'-kapitalisme aan het eind van de vorige eeuw 
betekenden deze ideologische noties dat werknemers voor hun 
inkomen vriiwel volledig afhankelijk waren van het vri^e spel 
der maatschappeli:ke krachten. In de loop van de twintigste eeuw 
ziin daaraan grenzen gesteld. Arbeid moet in principe zo veilig 
mogelijk zi]n en de gezondheid van werknemers niet m gevaar 
brengen. In de :aren zeventig en tachtig zi^n daaraan nog regels 
toegevoegd over het welzinn bi] de arbeid. Dit betekent dat niet 
alle arbeid maatschappelijk aanvaardbaar wordt gevonden. Een 
andere begrenzing van het arbeidsethos is dat wie buiten eigen 
schuld geen werk heeft een beroep kan doen op sociale uitkerin-
gen. Ook aan het prestatieprincipe zi^n grenzen gesteld. Een 
zwaarwichtige reden daarvoor is dat met het prestatieprincipe 
een gelijke norm wordt aangelegd voor mensen met ongeli:ke kan-
sen en kapaciteiten. De belangri:kste begrenzing wordt gevormd 
door het minimumloon. De diskussie over de hoogte daarvan maakt 
deel uit van het debat over de legitimering van de grootte van 
beloningsverschillen. Ondanks deze begrenzingen is echter ook m 
de verzorgingsstaat een voorwaarde voor verzorging: aanpassing 
aan het arbeidsethos en het prestatieprincipe. 
In het maatschappelijk debat over beloningsverschillen kunnen 
globaal drie visies op rechtvaardige inkomensverdeling worden 
onderscheiden. In de elitaire visie dienen uitzonderli:ke pres-
taties, afgemeten aan de bijdrage tot de nationale of onderne-
mingsproduktiviteit, hoger beloond te worden dan andere. Dat 
mensen ongelijke kansen en kapaciteiten hebben om deze presta-
ties te leveren is m deze visie geen reden om beloningsver-
schillen te korrigeren. Een tweede visie is het solidarisme. Er 
dienen waarborgen te bestaan voor een minimum inkomen en voor 
een behoorlijk inkomen van de modale werknemer. De hogere mko-
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mens worden vri:gGlaten. Als derde is een egalitaristische visie 
te onderscheiden. "De rechtvaardige inkomensverdeling is die, 
welke het sociaal welzi3n van de groepen gelijk maakt. De inko-
mensongelijkheid moet de lusten en lasten van de sociale groepen 
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kompenseren." Met deze opvattingen hangen uiteraard ook ver-
schillen samen m opvattingen over de rol van de (verzorgings)-
staat. Deze rol is kleiner in de elitaire visie en groter in de 
egalitaristische visie. 
In hoeverre deze visies in de praktijk gerealiseerd worden hangt 
zowel af van bedoelde en niet bedoelde effekten van marktontwik-
kelingen als ook van de werking van institutionele en machtsfak-
toren. Zo verwachten Pen en Tinbergen voor de realisatie van hun 
egalitaristische visie het meest van de werking van de markt, 
het gelijker worden van de schaarsteverhoudingen in segmenten 
van de arbeidsmarkt. Deze werking van de markt kan bevorderd 
worden door het onderwijsbeleid van de overheid. Van de invloed 
van egalitaristisch ingestelde vakbonden verwachten de auteurs 
minder door de toenemende groei van niet egalitaristisch inge-
stelde bonden van hoger personeel. Meer hoop hebben Pen en Tin-
bergen op de veranderingen m de machtsverhoudingen in de onder-
nemingen. Meer zeggenschap van alle betrokken werknemers bij het 
beleid van de onderneming zou tot gemeenschappelijk overleg 
kunnen leiden, waarbij gemeenschappelijke waarde-oordelen over 
een rechtvaardige inkomensverdeling tenslotte m beloningssyste-
men en in de feitelijke loon- en salarisopbouw doorwerken.^ "^  
Een volgende ideologische notie die van belang is voor een stu-
die van beloningssystemen is de opvatting dat het loon de prijs 
van de arbeid is. Hierover heeft Marx een aantal fundamentele 
inzichten ontwikkeld.^^ Het belangrijkste inzicht is wellicht 
het onderscheid tussen ruilwaarde en gebruikswaarde van de ar-
beidskracht (het arbeidsvermogen). De ruilwaarde is de prijs 
(het loon) die ervoor betaald wordt; de gebruikswaarde hangt af 
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van de inzet, de benutting van de arbeidskracht. De koop en 
verkoop van de arbeidskracht doen zich voor als een juridisch 
gelijke en vri:e ruil, terwi:l de relatieve loonafhankeliDkheid, 
de relatieve noodzaak voor de werknemer om zijn arbeidskracht te 
verkopen, buiten beeld bliift. De arbeidskracht li]kt iets 
uiterlijks, als een middel om geld te verdienen voor het privé-
bestaan, in plaats van het vermogen tot het scheppen van ge-
bruikswaarde. Het loon in de vorm van geld wordt dan ervaren als 
een ding dat konsumptie mogelijk maakt en niet als maatschappe-
lijke verhouding. Het loon wordt voorgesteld als de prijs voor 
de geleverde arbeid, terwijl het de prijs, de ruilwaarde van de 
arbeidskracht is. Door deze voorstelling van zaken kan de verde-
ling van de geproduceerde waarde en de partikuliere toe-eigening 
daarvan buiten schot blijven. 
Werknemers kunnen denken dat het loon een werkelijke vergoeding 
voor de arbeid is omdat er reële ervaringen zijn die daartoe 
aanleiding geven. Wie niet werkt krijgt geen - of sinds de soci-
ale voorzieningen minder - inkomen. Wie - bij gelijk werk - lan-
ger werkt krijgt meer dan wie korter werkt. Wie meer van het-
zelfde produceert krijgt meer dan wie minder produceert (stuk-
en tariefloon). Hetzelfde geldt voor verschillen m opleiding en 
hiërarchische positie. Het loon wordt pas achteraf uitbetaald 
als de arbeidskracht ook werkelijk is ingezet. Het vaststellen 
van beloningsverschillen met behulp van beloningssystemen lijkt 
meer een technische dan een politieke kwestie. Inzicht m de 
techniek van de loonbepaling wordt bovendien bemoeilijkt door de 
ingewikkeldheid ervan en soms door geheimhouding. Op deze reële 
ervaringen berust de instandhouding van de ideologie van de 
'rechtvaardige beloning'. De relatieve hoogte van de beloning 
lijkt vooral bepaald te worden door individuele kapaciteiten en 
inzet. 
Bij de interpretatie van historische ontwikkelingen m de vol-
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gende hoofdstukken zal aan deze theorieën over ideologie 
loonbewustzijn gerefereerd worden. 
2.3 Wetenschappelijke disciplines en beloningssystemen 
De toepassing van beloningssystemen beoogt en reguleert belo-
ningsverschillen. Over de verklaring van de omvang van belo-
ningsverschillen in de samenleving is sinds jaar en dag een 
wetenschappelijk debat gaande. De uitkomsten daarvan zijn ook te 
vinden in verschillende benaderingen van beloningssystemen. De 
belangrijkste verklaringen voor de totstandkoming en bestendi-
ging van beloningsverschillen kunnen worden ingedeeld in drie 
groepen: 
1. vraag en aanbod op de arbeidsmarkt; 
2. institutionele en machtsfaktoren; 
3. waarden, normen en motivaties. 
Soms worden nog als aparte verklarende faktoren opleiding, be-
roep, status en traditie onderscheiden, maar de meeste onderzoe-
kers achten deze onderdeel van of ondergeschikt aan de boven-
staande drie groepen verklaringen. Vrijwel alle onderzoekers, 
die de totstandkoming en bestendiging van beloningsverschillen 
hebben bestudeerd, onderkennen dat faktoren uit al deze drie 
groepen een rol spelen. Het relatieve verklarende gewicht dat 
aan de groepen faktoren wordt toegekend verschilt. Dit kan sa-
menhangen met 
theoretische kontroverses (bijvoorbeeld tussen neo-klassieke 
en post-keynesiaanse ekonomen); 
onduidelijke of tegenstrijdige empirische gegevens; 
verschillende niveaus van analyse (bijvoorbeeld samenleving, 
onderneming, individu) en 
het bestuderen van verschillende deelaspekten van de belonin-
gsproblematiek (arbeidsmarkt, motivatie of andere), 
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Aan dit wetenschappelijke debat zal slechts gerefereerd worden 
voor zover dat voor de onderhavige studie naar medezeggenschap 
over beloningssystemen op het niveau van ondernemingen relevant 
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IS. 
2.3.1 Ekonomische benaderingen 
Ekonomen hebben zich over het algemeen nauwelijks met belonings-
systemen beziggehouden. Zi: zi3n vooral geïnteresseerd m de 
inkomensverdeling in een samenleving en m de relatie tussen het 
gemiddelde loonpeil en produktiefaktoren op samenlevings- en 
bedrilfsniveau. Vanuit hun opvattingen daarover besteden bij-
voorbeeld de neo-klassieke ekonomen Pen, Tinbergen en De Galan 
terzi:de aandacht aan funktiewaardering. B13 de keuze van ge-
zichtspunten en afweegfaktoren spelen volgens hen vooral schaar-
steverhoudmgen een rol. Naarmate een funktiecriterium onder de 
aanbieders van arbeid schaarser is wordt het hoger gewaar-
deerd'^^ Deze stelling past in de theorie van Pen en Tinbergen 
dat belonmgsverschillen kunnen worden verklaard door de 'rela-
tieve schaarste'. In die theorie is de arbeidsmarkt verdeeld m 
een aantal kompartimenten. Elk kompartiment betreft vraag en 
aanbod van arbeid van een bepaald niveau. Verschillen m belo-
ning komen voort uit de relatieve schaarste per kompartiment, 
dat wil zeggen uit verschillen tussen de onderscheiden komparti-
menten wat betreft de vraag- en aanbodverhouding m elk kompar-
timent. Dit betekent "dat er geen enkele natuurliike of vaste 
rangorde bestaat van mensen met verschillende bekwaamheden. 
Knappere mensen zullen niet steeds meer verdienen dat minder 
knappe - dat hangt af van de situatie in de onderscheiden kom-
partimenten. (...) Om inkomensnivellering te bereiken is het 
dus in het geheel niet nodig, dat mensen even bekwaam zi^n - het 
is alleen nodig dat de vraag- en aanbodverhoudingen per kompar-
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timent genivelleerd worden"^ '^  of xn andere woorden: de vraag- en 
aanbodverhoudingen zouden in elk kompartiment ongeveer gelijk 
moeten worden. 
Tegen vooronderstellingen en onderdelen van deze theorie (bij-
voorbeeld de relatie tussen individuele of groepsproduktiviteit 
en beloning; volledige konkurrentie en flexibiliteit) zi^n een 
aantal theoretische bezwaren naar voren gebracht.^^ Uit empi-
risch onderzoek naar de relatie beloning - arbeidsmarkt blijkt 
dat de prakti:k veel ingewikkelder is.^^ Uit de kommentaren van 
andere ekonomen kan worden gekonkludeerd dat de relatieve 
schaarste niet rechtstreeks samenhangt met beloningsverschillen 
en dat er naast de relatieve schaarste ook andere faktoren een 
rol spelen. Post-keynesianen zoals Kregel betogen bijvoorbeeld 
dat "inkomensverschillen noch natuurlijke noch ekonomische fei-
ten zi^n, maar het resultaat van sociale en politieke gebruiken 
en beslissingen alsook van posities op de arbeidsmarkt"."^^ Hoe-
wel ook Pen, Tinbergen en De Galan de invloed van institutionele 
faktoren (kollektieve onderhandelingen, overheidsbeleid) en van 
waarden en normen onderkennen, geven ze daaraan in hun verkla-
ringen van de inkomensverdeling in de samenleving en van funk-
tiewaardering in de onderneming minder gewicht dan de post-key-
nesianen. 
Een sociologische relativering van de relatieve schaarstetheorie 
betreft ten eerste de organisatorische en machtspolitieke gren-
zen van de inkomensnivellering, die volgens bovenstaande stel-
ling bevorderd zou worden door een nivellering van vraag- en 
aanbodsverhoudingen per kompartiment van de arbeidsmarkt. Inko-
mensnivellering kan niet zo ver gaan dat de ondernemingshierar-
chie daardoor zou worden aangetast. Deze hiërarchie is immers 
een funktioneel onderdeel van het prestatiebeleid en het beheer-
singsregime, welke struktureel samenhangen met heerschappijver-
houdingen. Juist de bedreiging die uitgaat van de toegenomen 
inkomensnivellering op de hiërarchische statusverhoudingen in 
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de onderneming is een belangrijke achtergrond waartegen recente 
werkgeversvoorstellen begrepen moeten worden om beloningssyste-
men aan te passen m de richting van meer differentiatie. 
Ten tweede kan de theorie van de relatieve schaarste niet ver-
klaren dat er beloningsverschillen bestaan tussen mannen en 
vrouwen en tussen 'witten' en 'zwarten', die zich in hetzelfde 
kompartiment van de arbeidsmarkt bevinden (zie hierover verder 
§ 2.2). Ekonomen spreken in die gevallen van ' diskrimmatie op 
de arbeidsmarkt'.^"^ Verklaringen daarvoor moeten eerder gezocht 
worden m patriarchale en raciale heerschappi:verhoudingen dan 
in involkomenheden in het funktioneren van de markt. 
De theorie van de relatieve schaarste kan wellicht een globale 
en gedeelteliDke verklaring geven voor veranderingen in de belo-
ningsverhoudingen op makroniveau over langere termijn. Op makro-
niveau is het mogelijk de theorie aan te vullen met een analyse 
van heerschappijverhoudingen. Schaarsteverhoudingen werken niet 
rechtstreeks, maar via systemen van heerschappijverhoudingen 
door in beloningsverhoudingen op bedrijfsniveau. 
2.3.2 Sociaal-psychologische benaderingen 
Psychologen hebben zich evenals bedrijfskundigen intensief be-
ziggehouden met beloningssystemen en beloningsverschillen op het 
niveau van de onderneming. Twee vragen staan daarbij centraal: 
1. Hoe komt het dat er beloningsverschillen zijn? 
2. Welke effekten hebben beloningsverschillen op gedrag"^  
De antwoorden op de eerste vraag kunnen worden samengevat m de 
volgende twee groepen theorieën. 
a. Sociale vergelijkingstheorieen. Mensen hebben de behoefte om 
hun bekwaamheden te evalueren en die te vergelijken met an-
deren. Ze zijn prestatiegemotiveerd en hebben de wens om 
74, vooruit te komen (Von Grumbkow ). 
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b. Billi^kheidstheorieen. De verhouding tussen bindragen of 
inspanning enerzijds en opbrengsten (waaronder beloning) 
anderzijds wordt opgevat als een ruilproces. Mensen vinden 
dat ongelijke bijdragen tot ongelijke opbrengsten moeten lei-
den. De verhouding tussen bijdragen en opbrengsten wordt door 
mensen geëvalueerd en (bewust of onbewust) vergeleken met de 
verhouding tussen bijdragen en opbrengsten, die anderen uit 
het ruilproces overhouden. Beloningsverschillen en systemen 
om die te bepalen sluiten min of meer aan bij wat billi]k 
wordt gevonden (Koopman-Iwema ). 
B13 de beantwoording van de tweede vraag - de effekten op gedrag 
- wordt gebruik gemaakt van motivatietheorieen"^^, en met name 
van verwachtingstheorieen. Mensen kiezen uit verschillende ge-
dragsalternatieven het gedrag waarvan ze het meeste nut verwach-
ten. Bijvoorbeeld: "Een werknemer verwacht dat het leveren van 
prestaties noodzakelijk is om bepaalde, door hem gewenste, op-
brengsten te bereiken (zoals bi:voorbeeld het verdienen van geld 
of het gevoel zich 'waar' te maken m zi^n werk). Deze opbreng-
sten kunnen zelf weer instrumenteel geacht worden voor het be-
reiken van andere opbrengsten. Zo kan bijvoorbeeld geld verdie-
nen leiden tot meer status".^^ Met name de koppeling tussen 
prestatie en beloning in beloningssystemen vergroot de motivatie 
om een hogere prestatie te leveren. De motivatie wordt pas in 
werkelijk gedrag omgezet als dit gedrag tot een beloning leidt 
waarmee men zich kan onderscheiden van anderen. De verschillen 
tussen mogeli]ke beloningsposities mogen niet te groot zi^n, 
want dan zijn ze onoverbrugbaar en dat demotiveert.^^ 
Bi] deze sociaal-psychologische benaderingen kunnen een aantal 
kanttekeningen geplaatst worden. 
In billijkheids- en sociale vergelijkingstheorieen wordt er 
van uitgegaan dat mensen hun prestaties en beloning vergelijken 
met anderen, die ongeveer dezelfde bekwaamheid hebben. Uit on-
derzoek komt naar voren dat dit vooral opgaat voor mensen met 
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een relatief lage opleiding7^ Het heeft voor hen irraners geen 
zin zich te meten met groepen in de onbereikbare hogere salaris-
posities. Dat ligt echter anders wanneer rechtstreeks gevraagd 
wordt naar de rechtvaardigheid van inkomensverschillen in de 
samenleving. Dan blijken mensen daar wel een mening over te 
hebben^° en spelen overwegingen een rol, die niet alleen met 
prestaties te maken hebben, maar bijvoorbeeld ook met 'ongelijke 
kansen' en solidariteit. 
- Ten aanzien van motivatietheorieën kan worden opgemerkt dat 
deze gedifferentieerd moeten worden naar sociaal-ekonomische 
positie in de onderneming. Mensen kunnen een keuze maken tussen 
twee alternatieven: "hard werken tegen een hoger inkomen" versus 
"rustig aandoen en wat inleveren". Naarmate de inkomenspositie 
beter is gaat de voorkeur eerder uit naar het laatste alterna-
tief.^^ Een vergelijkbaar verschil komt naar voren als mensen 
gevraagd wordt wat zij belangrijk vinden in hun werk, welke 
opbrengsten zij vooral nastreven. De lagere inkomensgroepen 
noemen vaak de geldelijke beloning, de hogere noemen vooral 
aspekten van het werk zelf (voldoening, ontplooiingsmogelijkhe-
den). Voor de lagere inkomensgroepen is geld immers veelal de 
enige kompensatie voor geleverde inspanning omdat het werk wei-
8? nig ontplooiingsmogelijkheden biedt. 
- Motivatietheorieën gaan uit van een koppeling tussen presta-
tie en beloning. Echter zowel de meetbaarheid van prestaties is 
problematisch alsook de toerekening van prestaties aan indivi-
duen en groepen.^^ Een nuancering kan zijn dat voor de werking 
van motivatietheorieën in de praktijk het voldoende is dat een 
relatie tussen prestatie en beloning door werknemers gepercipi-
84 eerd wordt, ook al bestaat die misschien niet echt. 
- Uit billijkheids-, sociale vergelijkings- en raotivatietheo-
rieën zou kunnen worden afgeleid dat wat mensen verdienen af-
hangt van hun eigen kapaciteiten, behoeften en verwachtingen. 
Niet alleen de invloed van heerschappij- en marktverhoudingen 
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blieft dan buiten beeld, maar ook de positie van de onderne-
mingsleiding. De motivatie van werknemers is vooral een beheer-
singsprobleem van het management. Om gedrag te beheersen maakt 
het management onder meer gebruik van beloningssystemen. Von 
Grumbkow zegt daarover dat "wie beloningen bezit, gedrag kan 
beheersen. Beloningen dienen om mensen dingen te laten doen die 
ze anders niet doen. Met beloningen verander je ideeën en opvat-
tingen. Je koopt er loyaliteit voor. In organisaties funktione-
ren beloningssystemen om mensen vast te houden, aan te sporen, 
te kompenseren en om ervoor te zorgen dat ze positief over de 
organisatie denken". De auteur trekt hieruit echter onvol-
doende de konklusie dat motivaties van mensen met betrekking tot 
arbeid en beloning mede begrepen kunnen worden als uitdrukking 
van machtsverhoudingen in de onderneming en van de relatieve 
loonafhankeli^kheid van werknemers. 
- De behoeftes van mensen om te vergelijken, zich van anderen te 
onderscheiden en om te presteren worden m de genoemde theorieën 
gepresenteerd als algemene menselijke behoeftes. Dat deze be-
hoeftes tegenwoordig algemeen voorkomen is duidelijk. Dat ze ten 
dele ook maatschappelijk 'geproduceerd' worden blijft echter 
onderbelicht. Er is een wisselwerking tussen enerzijds individu-
ele behoeften en anaerzijds de materiele noodzaak om te preste-
ren en de heersende prestatie-ideologie. In de vorige eeuw kwam 
het nog voor dat arbeiders slechts zolang werkten tot ze weer 
een tijdje m hun traditionele behoeften konden voorzien. De 
prestatiebehoefte moest hen nog aangeleerd worden, wat onder 
meer gebeurde door de toepassing van lage lonen, stukloon en 
betaling na afloop van een karwei (zie § 3.2.2). 
De billijkheids-, sociale vergelijkings- en motivatietheorieen 
betreffen vooral houdingen en gedragingen van individuen, ook al 
wordt onderkend dat de invloed van referentiegroepen van belang 
IS. Daarbij blijft te veel op de achtergrond dat mensen niet 
alleen individuele behoeften en verwachtingen hebben, maar ook 
85 
kollektieve doelen nastreven, zoals het geval is bii kollektieve 
prestatieregulatie en het solidaire loonbeleid van de vakbewe-
ging. Deze kollektieve strevingen worden m deze studie opgevat 
als samenhangend met gemeenschappeliike posities in de heer-
schappij- en machtsverhoudingen en met ideologieën betreffende 
een rechtvaardige inkomensverdeling. Het is :uist de spannings-
verhouding tussen individuele en kollektieve posities van werk-
nemers die korrespondeert met eerder genoemde tegenstriidigheden 
m het loonbewustziin (beloningsdifferentiatie versus nivelle-
ringsethos) . 
Konkluderend kan gesteld worden dat de genoemde sociaal-psycho-
logische theorieën slechts een beperkte verklaring leveren van 
belonmgsverschillen en beloningssystemen. De kracht van deze 
theorieën ligt vooral in de verklaring van hoe mensen denken en 
handelen bi] het verwerven van inkomen uit arbeid. Dat is een 
specifikatie van wat m hoofdstuk 1 is gezegd over de aktielo-
gika van werknemers met betrekking tot de verhouding tussen 
inspanning en arbeidsinkomen. 
2.3.3 Sociologische benaderingen 
De sociologie in Nederland^ "^  kent met zoals de bedrijfskunde 
en de psychologie een lange traditie van studies naar belonings-
systemen. In bedri:fssociologische studies werd vaak wel ge-
vraagd naar individuele opvattingen van werknemers over belonin-
gssystemen en de rechtvaardigheid van inkomensverschillen (bij-
voorbeeld Van Hulten 1953 en IJzerman 1959). Soms werden deze 
opvattingen m verband gebracht met maatschappeli:ke oriëntaties 
en de veranderende samenstelling van de beroepsbevolking (bij-
voorbeeld Van Doorn 1963 over de integratie van beloningssyste-
men voor arbeiders en beambten; Ter Hoeven 1963 over de recht-
vaardigheid van de welvaartsverdeling). 
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Het eerste artikel van een Nederlandse socioloog dat belonings-
systemen als onderwerp heeft was van Thoenes (1953). Hi: analy-
seerde ddt de toepassing van werkkiassifikatie (op basis van 
funktie of 'rangstand') zou kunnen leiden tot een lossere ver-
binding van de loonstrijd met vakbond en klassenstri:d. De vol-
gende sociologische artikelen waren van Buiter (1965), die de 
veranderingen in systemen van prestatiebeloning mede analyseerde 
als een uitdrukking van veranderende arbeidsverhoudingen. De 
dissertatie van Lijftogt (1966) bevat sociologische elementen, 
voor zover de technische diskussie over werkkiassifikatie werd 
verbreed naar maatschappelijke verhoudingen, waarden en nonnen. 
Bi] de analyses in hoofdstuk 6 (1945-1965) wordt naar deze pu-
blikaties uitvoeriger verwezen. Pas in de tweede helft van de 
laren zeventig pakten sociologen deze thema's weer expliciet op. 
Daarvoor waren twee aanleidingen. De eerste was een opleving m 
het maatschappelijk debat over een rechtvaardige inkomensverde-
ling. Met name de funktiewaardering als mogelijk instrument van 
inkomensbeleid kwam daardoor in de belangstelling. Er verschenen 
studies over funktiewaardering in het kader van de arbeidsver-
houdingen (bijvoorbeeld Scholten 1979^^), over rechtvaardig-
heidstheorieën (bijvoorbeeld Arts 1982), over opvattingen over 
inkomensnivellering (bijvoorbeeld Szirmai 1962) en over opvat-
tingen over criteria bij funktiewaardering (bijvoorbeeld Herm-
kens en Van Wijngaarden 1977). 
De tweede aanleiding was een kritische bezinning op de vigerende 
arbeids- en organisatiesociologie. In de 'dominante' sociologie 
stond vooral de beheersmgsproblematiek van het management cen-
traal. De kritische bezinning daarop leverde studies op die 
gericht waren op de 'onthulling' van de beheersingswijze van het 
management vanuit het logisch perspektief van de beheersten, de 
loonafhankelijke werknemers.^° De Philips-studie van Teulmgs 
(1977) IS daarvan een voorbeeld. Daarin worden onder andere de 
bedrijfshierarchie en beloningssystemen geanalyseerd als instru-
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menten van het management om vanuit de logika van het kapitaal 
het arbeidsproces en het werknemersgedrag te beheersen. 
Samenvattend kan worden gesteld dat sociologen voor de verkla-
ring van beloningssystemen vooral de nadruk leggen op waarden en 
normen en op institutionele en machtsfaktoren. Daarbi] kunnen 
een aantal kanttekeningen worden gemaakt. 
Onderzoek naar waarden en normen ten aanzien van beloning en 
beloningsverschillen geeft volgens Hermkens en Arts slechts 
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legitimaties wi]ken meestal nauwelijks af van de normen in be-
staande beloningssystemen. Beleidsmakers bi] ondernemingen, 
vakbonden en de overheid ontlenen daaraan doorgaans het argument 
dat er weinig hoeft te veranderen. Vanuit een analytisch oogpunt 
IS dit echter onbevredigend. Ook hier geldt wat over de motiva-
tietheorieen is gezegd: de maatschappelijke 'produktie' van 
legitimaties bli:ft buiten de analyse. Bovendien is problema-
tisch dat de kern van de legitimaties wordt gevormd door 'loon 
naar werken' - naast een minimumloon naar behoefte -, terwijl de 
koppeling tussen loon en prestatie in de praktijk maar gedeelte-
lijk bestaat. De opvattingen van mensen over rechtvaardigheids-
criteria berusten dus ten dele op het feit, dat ze niet beseffen 
dat die koppeling maar ten dele bestaat. Organisatiesociologen 
als Phillips trekken daaruit de vergaande konklusie dat als het 
geloof van mensen in de juistheid van sociale verschillen geba-
seerd is op onwetendheid, dat dan de geïnstitutionaliseerde 
ongelijkheid m de verdeling van inkomen uit arbeid niet legi-
tiem is.^^ BIJ een gebrekkige legitimiteit kunnen de sociale 
verhoudingen m de onderneming toch stabiel zijn. Dat hangt 
zowel samen met de ongelijke machtsverhoudingen in de onderne-
ming als ook met de kulturele integratie van werknemers in de 
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hiërarchische bedrijfsverhoudingen. Perrow heeft daaraan toe-
gevoegd dat beperkte informatie en beperkte kennis over oorzaak-
gevolg relaties, zowel bij ondernemingsleiding als werknemers, 
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juist bijdragen aan de stabiliteit van de ongelijke machtsver-
houdingen. De beperkingen geven beide partijen meer of minder 
ruimte de eigen doelen na te streven.^ "* 
Een volgende kanttekening betreft de relatie tussen waarden, 
normen, institutionele en machtsfaktoren enerzijds en schaarste-
of marktverhoudingen anderzijds. Een precieze scheiding is niet 
altijd te maken. Een voorbeeld is dat de marktpositie van (groe-
pen) mensen van invloed is op de machtspositie. Een ander voor-
beeld is dat marktpositie soms als een akseptabele norm voor 
beloning wordt gezien. Ook kan het voorkomen dat normen (bij-
voorbeeld hogere beloning voor inkonveniënten) samengaan met 
marktverhoudingen (tekort aan mensen die onaangenaam werk willen 
doen). Het is zinvol om in dit verband een onderscheid te maken 
tussen beloningssystemen en beloningsverschillen. Op de vormge-
ving van beloningssystemen zijn normen en machtsfaktoren recht-
streeks van invloed en marktverhoudingen indirekt. Beloningssys-
temen geven meestal een rangorde van beloningsposities aan. Op 
de grootte van beloningsverschillen zijn marktverhoudingen 
rechtstreeks van invloed en normen en machtsposities meer indi-
rekt. 
Konkluderend kan worden gesteld, dat in een analyse van belo-
ningssystemen als uitdrukking van machtsverhoudingen de daarbij 
gehanteerde legitimaties zo mogelijk zelf ook verklaard moeten 
worden en de indirekte invloed van schaarsteverhoudingen onder-
kend dient te worden. De bedrijfshiërarchie waaraan belonings-
verschillen veelal zijn gerelateerd wordt niet als vanzelfspre-
kend uitgangspunt - als funktioneel requisiet - genomen, maar 
zelf als beheersingsinstrument beschouwd (zie ook § 2.1). 
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Noten bii hoofdstuk 2 
1. Marx 1970, p. 162; Weber 1972, pp. 77-78 en 566. 
2. Weber 1972, p. 64. 
3. Weber 1972, p. 78. Onder bedrijfsrationaliteit verstaat Weber de moderne 
arbeidsdeling en de praktijk dat alle afzonderlijke maatregelen van onder-
nemers genomen worden na berekening en schatting van de rentabiliteit (p. 
48). Hij ziet deze rationaliteit als een kenmerk van de moderne kuituur en 
verbindt die niet alleen aan het kapitalisme. Ook in de staatsbedrijven 
van socialistische maatschappijen zal men zich om de rentabiliteit moeten 
bekommeren en het werk arbeidsdelig moeten organiseren, al wordt de ren-
tabiliteit dan niet meer gekoppeld aan partikuliere winst- en verlieskan-
sen (Weber 1924, pp. 59-60). 
4. Toch verwijt Weber Marx een technologische verklaringswij ze als deze het 
ontstaan van het kapitalisme mede door de stoommachine bepaald acht (Weber 
1924, p. 450). Maar Weber baseert zich daarbij te eenzijdig op enkele 
passages bij Marx. Marx beklemtoont immers de ekonomische wetmatigheden. 
Zijn opvatting over technologie wijkt dan ook niet af van die van Weber 
waar deze stelt dat technologie niets meer is dan een naar bepaalde vraag-
stellingen toegepaste ekonomie. "Want ook iedere technikus vraagt tenslot-
te: wat kost dat?" (Weber 1924, pp. 422-423). 
5. Marx 1970, p. 315-319; Weber 1923, p. 9-10 en 260; Weber 1971, p. 332. 
6. Marx 1970, p. 315-316; Weber 1924, pp. 502 en 509. 
7. Marx 1970, pp. 242-243; Weber 1972, pp. 543-549. 
8. Marx 1970,p. 266, 268; Weber 1971, pp. 332-333. Recentelijk is deze rela-
tie tussen arbeid en persoonlijkheid weer onderdeel geworden van arbeids-
psychologische studies en theorievorming, met name in de BRD. Er zijn daar 
drie stromingen min of meer te onderscheiden. 
1. Onderzoekers rond K. Holzkamp en U. Holzkamp-Osterkamp doen fundamen-
teel onderzoek naar de natuurhistorische en maatschappelijke ontwik-
keling van het menselijke waarnemingsvermogen en de menselijke motiva-
tie. Ze bouwen voort op de Russische kultuurhistorische school (Vygots-
ki, Leontjev) en nemen soms deel aan diskussies over aktuele ontwik-
kelingen van bewustzijn en persoonlijkheid. Zie Holzkamp 1976, Holz-
kamp-Osterkamp 1975 en 1976 en Braun e.a. (Hrsg.) 1980. Over deze stro-
ming staan meerdere artikelen in Van den Dool en Verbij (red.) 1981. 
2. W. Volpert en P. Groskurth zijn representanten van een groep onderzoe-
kers, die het arbeidshandelen en de socialisatie door arbeid centraal 
stellen. Via de theorie van het arbeidshandelen van Hacker sluiten ook 
zij aan bij de Russische kultuurhistorische school en proberen op on-
dogmatische wijze een materialistische psychologie te ontwikkelen. Zie 
Groskurth en Volpert 1975, Groskurth (Hrsg.) 1979. 
3. Een derde groep auteurs probeert vanuit een interpretatieve benadering 
(psychoanalyse, interaktietheorie, ervaringstheorie) de relatie tussen 
arbeid en persoonlijkheidsontwikkeling onder recente kapitalistische 
verhoudingen theoretisch te begrijpen. Zie Leithauser en Heinz (Hrgs.) 
1976 en Volmerg 1978. 
90 
Niet alleen de persoonlijkheid wordt mede door de arbeid gevormd, maar ook 
de tussenmenselijke relaties. Merton (1969, p. 245) noemde als kenmerk van 
de bureaukratische struktuur "the stress on depersonalization of relation-
ships". Ottomeijer (1977) analyseerde hoe de ekononische dwang van het 
marktmechanisme de tussenmenselijke verhoudingen in hoge mate tot ruilver-
houdingen heeft gemaakt. 
9. Marx 1970, p. 308; Weber 1972, pp. 86-87. 
10. Mlnzberg 1979. 
11. Braverman 1974, Friedman 1977 en 1986, Salaman 1979. 
12. Zie voor een korte omschrijving van de vijf koördinatiemechanismen Mlnz-
berg 1979, pp. 2-7, zie voor socialisatie en indoktrinatie pp. 97-99 in 
sommige organisaties (the missionary organization or charismatic organiza-
tion) kan de socialisatie zo sterk zijn dat de standaardisatie van normen 
voldoet als enig koördinatiemechanisme (pp. 479-480). Standaardisering van 
werkwijzen wordt bereikt door formalisatie van gedrag: 'formalization by 
job' (funktiebeschrijvingen), 'formalization by work flow' (organisatie 
arbeidsproces) en 'formalization by rules' (algemene regels over bevoegd-
heden, kleding enz.). Formalisering leidt in alle drie gevallen tot regu-
lering van het gedrag (pp. 81-84). 
13. Braverman 1974, p. 80. 
14. Friedman 1977, p. 81. 
Friedman uit deze kritiek overigens ook op andere marxisten (p. 7) en ont-
wikkelt zijn eigen theorie naar aanleiding van zijn opvatting dat Marx een 
te ongenuanceerde theorie heeft over de klassenontwikkeling. Dikwijls 
li3lct de arbeidersklasse niet zozeer een klasse voor zichzelf, maar een 
onderling vechtende klasse. Honderd jaar na Marx is er nog geen enkele 
revolutie m een land met een ontwikkeld proletariaat. Daarom vindt Fried-
man het noodzakelijk om te onderzoeken hoe de kapitalistische produktie-
wijze zich heeft aangepast aan het arbeidersverzet. Volgens hem is geble-
ken dat technische en sociale veranderingen zich binnen de kapitalistische 
produktiewijze kunnen voordoen op een wijze, die de door Marx verwachte 
tegenstrijdigheden steeds weer zo vorm geeft, dat de produktiewijze zelf 
m stand blijft. Hierop zijn zowel managementstrategieën als arbeidersver-
zet van invloed. Friedman ziet het arbeidersverzet dan ook meer als een 
kracht (door de produktiewijze zelf in het leven geroepen) die inwerkt op 
de kapitalistische ontwikkeling, dan eenvoudigweg een kracht die (eventu-
eel) de vernietiging van de kapitalistische produktiewijze tot gevolg zal 
(kan) hebben (pp. 48-51). 
15. Deze aandacht voor dwang- en lokmiddelen als Instrumenten voor de beheer-
sing van werknemersgedrag is uiteraard niet nieuw. In de organisatiesocio-
logie IS daaraan uitvoerig aandacht besteed door bijvoorbeeld Gouldner en 
Etzioni. 
In zijn studie van een mijnbedrijf onderscheidt Gouldner drie 'patterns of 
bureaucracy'. Een voorbeeld van 'mock bureaucracy' is dat het door het 
verzekeringsbedrijf gestelde rookverbod werd genegeerd met inste^ing van 
het management. Vasthouden aan dit verbod zou tot konflikten met de mijn-
werkers leiden en het statusverschil benadrukken met kantoorpersoneel dat 
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wel mocht roken. Een 'pattern of representative bureaucracy' was er ten 
aanzien van veiligheidsregels. Door voorlichtingsbijeenkomsten en partici-
patie van werknemers in het veiligheidsprogramma werd het gewenste gedrag 
gerealiseerd. Ten aanzien van het arbeidsverzuim echter bestond er een 
'pattern of punishment-centered bureaucracy'. Dit strekte zich uit tot 
kontrole van het gedrag buiten het werk, omdat de voorman moest beoordelen 
welke afwezigheidsredenen voor straf in aanmerking kwamen. De niet-afwe-
zigheidsregel noemt Gouldner het 'disciplinary pattern' van 'punishment-
centered bureaucracy'. Daarnaast bestond er het 'grievances pattern' vol-
gens hetwelk leidinggevenden zich moesten houden aan afspraken met werkne-
mers over voorrang van eigen personeel bij vakatures (Gouldner 1954, pp. 
182-214). 
Etzioni heeft de gedragsbeheersingsproblematiek gedefinieerd als 'compli-
ance relations' (relaties van inschikkelijkheid). Die relaties worden 
gekarakteriseerd door 
a. de wijze van machtsuitoefening door de organisatie over het personeel 
(the lower participants); Etzioni onderscheidt 3 soorten machtsuitoefe-
ning: 'coercive, remunerative, normative'; 
b. de wijze van betrokkenheid (involvement) van het personeel: 'aliena-
tive, calculative, moral' (Etzioni, 1961, p. 12). 
In utilitaire organisaties, met name industriële ondernemingen komt vooral 
de kombinatie voor van materiële beloningen (remunerative kind of power) 
en een berekenende betrokkenheid van werknemers (calculative kind of in-
volvement). Dit type inschikkelijkheidsrelatie is het sterkst bij de rela-
ties tussen management en 'blue collar workers' (pp. 31-32). "Remunerative 
power is based on control over material resources and rewards through 
allocation of salaries and wages, commissions and contributions, 'fringe 
benefits', services and commodities" (p. 5). 
16. Friedman 1977, p. 79. Zie ook § 7.3, 7.4 en 8.1. Salaman (1979, pp. 123-
125) geeft aan dat voor handarbeiders en kantoorbedienden de omschrijving 
van funkties en werkwijzen en de kontrole veel strakker is dan voor 'se-
nior members' van de organisatie. 
17. Salaman (1979, p. 127) "A complete explanation of the extreme differences 
in types and levels of organisational control which are related to the 
discretionary content of organisational jobs requires reference to another 
crucial variable: the value or worth that is placed on different types or 
organisational personnel, and senior organisation members' definition of 
members' reliability, trust worthiness and importance. There is a close 
relationship between work design and control mechanism and levels, in that 
methods of work design and organisation reflect the value that senior 
organisational members attach to low-level members; the organisation of 
work reflects the predominance of profit over people, and demonstrates, in 
engineering or work systems form, the consciousness of class conflict and 
class membership." 
18. Zie voor een voorbeeld bij de produktie van kleurentelevisies bij Philips: 
Manders 1984. 
19. Gordon 1976. 
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20. Ook Edwards (1979) wijst op deze samenhang. Hij definieert 'control' als: 
"the ability of capitalists and/or managers to obtain desired work beha-
vior from workers. Such ability exists in greater of lesser degrees, de-
pending upon the relative strength of workers and their bosses" (p. 17). 
(...) the system of control (in other words, the social relations of pro-
duction within the firm) are thought of as a way in which three elements 
are coordinated: 
1. Direction, or a mechanism or method by which the employer directs work 
tasks, specifying what needs to be done, in what order, with what de-
gree of precision or accuracy and in what period of time. 
2. Evaluation, or a procedure whereby the employer supervises and evalu-
ates to correct mistakes or other failures in production, to assess 
each worker's performance, and to identify individual workers or groups 
of workers who are not performing work tasks adequately. 
3. Discipline, or an apparatus that the employer uses to discipline and 
reward workers, in order to elicit cooperation and enforce compliance 
with the capitalist's direction of the labour process (p. 18). 
21. Edwards 1979, pp. 18-22. Hoewel Minzberg geen historische maar een syste-
matische typologie geeft van 'structural configurations' van organisaties 
is zijn onderscheid tussen 'the simple structure' en 'the machine bureau-
cracy' vergelijkbaar met de indeling van Edwards (Minzberq 1979 on 305-
347). 
22. Edwards 1979, pp. 4-5. 
23. Edwards 1979, p. 115. 
24. Edwards 1979, pp. 142-145. 
25. Hoefnagels 1966, hoofdstukken 1 en 2; Bendix (1963) vat deze verandering 
samen op pagina 435. Bendix spreekt niet over de patronale aard van het 
regime, maar over de 'entrepeneurial ideology', die weer nieuw was in 
vergelijking met de voorafgaande situatie dat de armen aan hun lot werden 
overgelaten (p. 101). 
26. Burawoy 1985, pp. 124-127. 
27. Coriat 1981, pp. 88-94. 
28. Burawoy 1985, p. 126. 
Het begrip hegemonie in dit verband komt van Gramsci (1980). Gramsci wijst 
op de "experiments conducted by Ford and to the economies made by his firm 
through direct management of transport and distribution of the product. 
These economies affected production costs and permitted higher wages and 
lower selling prices. Since these preliminary conditions existed, already 
rendered rational by historical evolution, it was relatively easy to ra-
tionalise production and labour by a skillful combination of force (des-
truction of working class trade unions on a territorial basis) and persua-
sion (high wages, various social benefits, extremely subtle ideological 
and political propaganda) and thus succeed in making the whole life of the 
nation revolve around production. Hegemony here is born in the factory and 
requires for its exercise only a minute quantity of professional political 
and ideological intermediaires" (p. 285). Gramsci wijst er vervolgens op, 
dat ook door de bemoeienis van de staat de werknemers gedisciplineerd 
worden als ze niet instemmen met de regels (p. 12). Wie niet wil werken 
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krijgt geen uitkering. 
29. Aan deze analyse dient te worden toegevoegd, dat de geschetste samenhang 
tussen staatsinterventie en hegemoniaal regime bestaat onder voorwaarde 
van politieke demokratie. De periode van het nationaal socialisme heeft 
geleerd, dat bij het wegvallen van de politieke demokratie traditionele 
despotische regimes tot ontwikkeling kunnen komen (gedwongen of slavenar-
beid) . 
30. Burawoy 1985, p. 137. Naschold (1983) reageerde op de typologie van Bura-
woy al voor het uitkomen van diens boek in 1985, en wel naar aanleiding 
van Burawoy's paper 'The contours of production politics' (Wissenschafts-
zentrum Berlin 1983). Naschold is van mening dat in Burawoy's typologie 
nog te weinig een verband wordt gelegd met de 'Reproduktionsproblemen 
gesel1schaftlicher Arbeit und ihrer Regulierung in und ausserhalb des 
Arbeits- und Produktionsprozesses'. Naschold stelt als voorlopige typolo-
gie voor: 
1. het traditionele, liberale model, dat wil zeggen het regime van het 
zogenaamde 'marktdespotlsme'; 
2. het 'keynesiaans-sociaaldemokratisch' regime; 
3. het 'neosmithiaans-postkeynesiaanse' regime; 
4. het 'nieuwe neoklassieke, aanbodskantgerichte' regime (pp. 52-54). 
De laatste twee typen zijn volgens Naschold van deze tijd. Type 3 onder-
kent hij in Zweden en Noorwegen, type 4 in het Engelcind van Thatcher. 
31. Teulings 1972. 
32. Glddens 1979a, p. 136. Zie voor een beschouwing over de strukturatietheo-
rie Munters e.a. 1985. 
33. Giddens 1979a, pp. 126-138 en 1979b, pp. 69-85. 
34. Giddens 1973, pp. 107-112. 
35. Pen en Tinbergen 1977, p. 167 en Phelps Brown 1977, pp. 181-256. 
36. Zie voor Nederland: De Jong 1985, pp. 18-19; Koot-du Buy e.a. 1985; Schip-
pers en Siegers 1986. Internationale referenties zijn Addison en Siebert 
1979, pp. 200-235; Phelps Brown 1977, pp. 145-180; Wright 1979, p. 213 en 
Thurow 1987, pp. 30-~31. Omdat vrouwen gemiddeld minder verdienen dan 
mannen en vrouwen de laatste jaren steeds vaker kostwinner worden spreekt 
Thurow van een 'feminization of poverty'. 
37. Zie de bespreking daarvan" door Phelps Brown 1977, pp. 160-180 en Wright 
1979, p. 191. 
38. Phelp Brown 1977. 
39. Willis 1979, pp. 158 en 172 beschrijft dat voor handarbeiders. 
40. Phelps Brown 1977, pp. 324-325. 
41. Phelps Brown 1977, pp. 177-180. Volgens Phelps Brown is er geen 'evidence' 
voor het bestaan van diskriminiatie óp de arbeidsmarkt, omdat er zo veel 
faktoren zijn waarmee ongelijke beloning kan samenhangen. Aanwijzingen 
zijn ook gevonden door Schippers (1982) en Koot-du Buy, Schippers en Sie-
gers (1985) en ook deze auteurs wijzen op de moeilijkheid om de invloed 
van de variabele 'sexe' te isoleren van andere faktoren. 
42. Voor een overzicht zie Ginzberg 1977, Valkenburg en Vissers 1979, Projekt-
groep TOA 1980, pp. 85-98. 
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43. Zie de door de Projektgroep TOA (1980, p. 91) genoemde voorbeelden. 
44. Zie voor een bespreking van de 'Industrieel reserveleger theorie'- Niihof 
1978, pp. 198-203. 
45. Hartmann 1978, pp. 38-39. 
46. Bij de personeelsselektie door het management voor met name de wat hogere 
funkties spelen soms vooroordelen een rol over wat vrouwen minder goed 
zouden kunnen dan mannen. Daarmee hangt samen dat vrouwen soms uit 'man-
nenberoepen' geweerd worden, ook door mannelijke kollega's, onrfat dit voor 
mannen tot een psychologische degradatie van hun werk zou leiden. Cockburn 
(1983) beschrijft dit voor de grafische industrie in Engeland ten tijde 
van de automatisering toen als gevolg van funktie-uitholling een deel van 
het werk van grafische vaklieden kon worden overgenomen door vrouwen met 
type-ervaring. 
47. Pen en Tinbergen 1977, p. 74. 
48. Brenner 1979, pp. 3-4. 
49. Weber 1972, p. 92. 
50. Weber 1972, p. 123. 
51. Weber 1972, pp. 549-550. 
52. Offe (1975, pp. 42-43) analyseert deze kant van het prestatieprincipe. 
53. Vissers 1981, p. 123. 
54. Offe (1975, pp. 43-44) analyseert deze kant van het prestatieprincipe; Ter 
Hoeven (1979, pp. 24-27) analyseert deze kant van het arbeidsethos 
Zie voor een beschrijving van die kuituur Tolson 1982, pp. 54-55 en De 
Bruyn 1981. Elementen van die kuituur zijn: de taak tot een goed einde 
brengen ondanks moeilijke, gevaarlijke of zware omstandigheden; deelhebben 
aan de beheersing van de technologie die in de produktiemiddelen is opge-
sloten; veel presteren en daarom gekend zijn en ernaar betaald worden-
kameraadschap, die vaak beperkt blijft tot de werksfeer; specifiek taal-
gebruik; harde 'practical jokes'; sexuele konversaties en gebaren; sexis-
tisch gedrag, vloeken, 'stoeien', enz. 
56. Tolson 1982, pp. 44 en 51; Willis 1979b. 
Dit kommentaar sluit aan bij dat van Offe (1975, pp. 117-1140) 
Ook Brenner is van mening, dat beloningsverschillen vaak meer'zeggen over 
maatschappelijke posities dan over bijdragen aan het resultaat van de 
onderneming. Bij de rangordening van mensen wordt volgens hem tegenwoordig 
geleidelijk aan minder belangrijk of iemand goed werk levert voor de on-
derneming. Belangrijker is de mate waarin iemand bijdraagt aan het vermo-
gen van de afdeling om de indruk te verspreiden dat die funktioneert zon-
der hapering. Dit dient de belangen van de direkte superieuren beter dan 
kreativiteit, dynamiek en het wijzen op fouten. Promotie wordt meer afhan-
kelijk van berusting in hoe de dingen gaan, gehoorzaamheid en persoonlijke 
relaties tussen ondergeschikten en superieuren. Brenner spreekt in dit 
verband van een 'nieuw feodalisme' (Brenner 1984, pp. 11-12 en 18-19). 
35. Willis 1979a, p. 172. 
60. Zie voor dit onderscheid in visies Pen en Tinbergen 1977, pp. 62-63 De 
elitaire visie kan grofweg geplaatst worden in een liberale maatschappij-
visie, de solidaristische in een rooms-katholieke (pauselijke encyclieken 
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Rerum Novarum 1891 en Quadragesimo Anno 1931) en de egalitaristische in 
een sociaal demokratische maatschappijvisie. Pen en Tinbergen kiezen voor 
een egalitaristische maatschappijvisie. Arts (1982, pp. 104) maakt bij de 
elitaire visie nog een onderscheid tussen klassiek-liberalen en sociaal-
liberalen. De laatsten zijn van mening dat inkomensverschillen die voort-
vloeien uit verschillen in natuurlijke talenten gerechtvaardigd zijn, 
"mits ze de inkomenspositie van de minst draagkrachtigen verbeteren" (Kui-
pers, S.K. e.a. Een liberale visie op de verdeling van inkomen en vermo-
gen. Den Haag, 1979). Zij sluiten daarvoor aan bij de rechtvaardigheids-
theorie van de Amerikaanse filosoof Rawls. De klassiek-liberalen of neo-
konservatleven (Arts noemt bijvoorbeeld Nozick, Mises, Hayek en Friedman) 
zien niet in dat verschillen in natuurlijke aanspraken, welke het resul-
taat zijn van verschillen in natuurlijke talenten, ten goede zouden moeten 
komen aan de minst bedeelden. 
61. Pen en Tinbergen 1977, pp. 159-175. 
62. Harx 1975 (1865), pp. 50-57. 
63. Habermas (1970, pp. 76-77) betrekt de technische legitimering op de heer-
schappijverhoudingen in de samenleving en op de ontpolitisering van de 
bevolking door wetenschap en techniek. De politiek is in zijn visie gede-
gradeerd tot het vermijden van grote risico's, of met andere woorden: het 
garanderen van werk, inkomen en sociale zekerheid voor wie zich voegt naar 
de prestatie-ideologie. Dit gebeurt met behulp van technische oplossingen 
zonder dat de heerschappijverhoudingen en de 'vrije markt' zelf onderwerp 
van de politiek zijn. 
Zie voor een uitgebreide weergave van dit wetenschappelijk debat Pen en 
Tinbergen 1977, Phelps Brown 1977 en Wright 1979. 
Produktiefaktoren: "The resources of society used in the process of pro-
duction. These are usually divided into three main groups land, labour and 
capital, but may also include entrepreneurship" (Pearce 1981, p. 151). 
Arbeid: "All human resources available to society for use in the process 
of production" (Pearce 1981, p. 239). 
66. Pen en Tinbergen 1977, pp. 172-173; De Galan 1981, pp. 270-271. 
67. Pen en Tinbergen 1977, pp. 80-81. 
Post-keynesianen menen te kunnen aantonen, dat "inkomens kunnen worden 
verklaard onafhankelijk van enige direkte relatie met individuele of 
groepsproduktiviteit" en dat om deze reden ongelijkheid van inkomens niet 
gerechtvaardigd kan worden door te verwijzen naar produktiviteitsverschil-
len (zie de behandeling van deze stelling door Brenner 1986, p. 41). Deze 
diskussie betreft de verklarende kracht van de marginale produktiviteits-
theorie voor de vraag naar arbeid en de effekten voor de beloning. Volgens 
De Galan is deze theorie op bedrijfsniveau te beschouwen als een vraag- of 
allokatietheorie en op makro-niveau als een loontheorie, die wel iets zegt 
over de ontwikkeling van het gemiddelde loonpeil, maar niet over belo-
ningsverschillen (De Galan 1981, pp. 173, 176). Zie voor deze diskussie 
verder het kommentaar in navolging van de Engelse Cambridge-traditie bij 
De Galan in Albeda en De Galan 1970, p. 43; Butter 1976, pp. 25-27, 143; 
De Galan 1981, pp. 174-180. 
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Brenner noemt nog een ander principieel bezwaar tegen de neo-klassieke 
benaderingswijze. Die benadering veronderstelt volledige konkurrentie en 
flexibiliteit. "Het aanbod van alle produktiefaktoren zou volledig elas-
tisch zijn en prijsvariaties zouden de voorkeuren van konsumenten weer-
spiegelen." In dat geval "zou het ongelijkheidsprobleem met betrekking tot 
de personele inkomensverdeling niet bestaan. (...) De enige beperkende 
omstandigheden zouden zijn de omvang van de beschikbare middelen, de stand 
van de technologie en de invloed van de tijd. Zelfs in een wereld met 
volledige konkurrentie verstrijkt er enige tijd tussen de erkenning van 
een behoefte en de technische mogelijkheid om eraan tegemoet te komen. Op 
de lange termijn zou een 'onzichtbare hand' er echter voor zorgen dat alle 
produktiefaktoren gelijk of 'eerlijk' worden beloond. In werkelijkheid is 
echter geen sprake van volledige konkurrentie. Er bestaan inkomensver-
schillen en deze moeten verklaard of, zo men wil, gerechtvaardigd" (Bren-
ner 1986, p. 49). 
De theorie van de relatieve schaarste kan ook gerelateerd worden aan de 
hand van resultaten van empirisch onderzoek. Op grond van een onderzoek in 
de grafische industrie, de kledingindustrie en de bouwnijverheid komt Van 
Ours tot de voorzichtige konklusie dat beloningsverhoudingen nog steeds 
lijken te reageren op schaarsteverhoudingen, maar dat daarnaast nog een 
aantal andere faktoren een rol spelen waarvan nog de aard noch de exakte 
invloed vastgesteld konden worden (Van Ours 1982, p. 84). Verder konklu-
deert hij: "Ten aanzien van de invloed van beloningsontwikkelingen op 
arbeidsmarkt funktioneren lijkt dit minder eenvoudig en lijkt dit af te 
hangen van specifieke omstandigheden op deelmarkten. In het algemeen kan 
gekonkludeerd worden dat er geen steun wordt gevonden voor de stelling 
dat loondifferentiatie als instrument voor een arbeidsmarktbeleid (alloka-
tiebeleid, F.P.) toereikend is. Voor het beter doen funktioneren van de 
arbeidsmarkt komen ook beleidsinstrumenten als voorlichting, her- en bij-
scholing, mobiliteitspremies en verbetering van de kwaliteit van de arbeid 
in aanmerking (idem p. 84). 
Ook Hartog e.a. (1985) deden onderzoek naar de relatie tussen beloning en 
allokatie op grond van bestaande gegevensbestanden (loonstruktuuronderzoek 
1979, IVA-onderzoek kwaliteit van de arbeid 1977 en Vervolgonderzoek Bra-
bantse schoolverlaters 1983). Hun onderzoek levert indikaties op, dat 
lonen zowel met aanbods- als vraagfaktoren samenhangen. "Voor individuen 
met gegeven opleidingsniveau varieert het loon met het funktieniveau 
waarop ze werkzaam zijn en omgekeerd varieert het loon per funktieniveau 
met de opleiding van werknemers" (p. 42). 
Kregel, J.A. 1979. Income distribution. In: A.S. Eichner (ed.). A guide to 
post keynesian economics. London, p. 58, geciteerd in Brenner 1986, p 41 
Vergelijk Pen (1971, p. 86) die stelde dat de marginale produktiviteit 
voor de beloning van management- en staffunkties geen leidraad is Die 
wordt volgens hem vooral bepaald door sociale gebruiken, prestige, status 
en de machtsstruktuur in de onderneming. Ook Butter verwijst naar mentali-
teit en sociale verhoudingen, wanneer hij zijn kollega-ekonomen vraagt "of 
ziD er echt van overtuigd zijn dat zij meer verdienen dan een fietsenmaker 
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omdat de relatieve schaarste aan ekonomen groter is dan die aan ri]wiel-
herstellers" (Butter 1976, p. 27). Marginale produktiviteitsfunkties (of 
algemener: produktiviteitsfunkties) zi^n dus met zo technisch-ekonomisch 
als er er in formulevorm uitzien. Naschold geeft de betrekkelijkheid ervan 
met alleen voor hogere funkties aan, maar ook voor de andere. Hi] wijst 
er onder meer op dat afwegingen over de inzet van verschillende produktie-
faktoren mede afhangen van de wijze waarop ze effektief gemaakt kunnen 
worden m bepaalde vormen van produktietechniek en arbeidsorganisatie. 
Deze vormen vloeien echter met alleen voort uit de noodzaak van een effi-
cient en effektief produktieproces, maar ook uit de noodzaak om de sociale 
verhoudingen m de onderneming te beheersen (Naschold 1984, pp. 48-49). 
Pen en Tinbergen noemen als voorbeeld ter ondersteuning van hun theorie 
dat in Australië, Canada en de VS onder invloed van vraag- en aanbodsfak-
toren sommige bouwvakarbeiders hogere lonen krijgen dan sommige akademisch 
gegradueerden (1977, p. 81). Dit kan hun theorie inderdaad ondersteunen 
als verklaring van inkomensverschillen op samenlevmgsniveau, aangenomen 
dat de voorbeelden met eerder een uitzonderingssituatie betreffen. Op 
bedrijfsniveau is een dergelijke omkering met goed mogelijk, gegeven de 
strukturele verhoudingen. 
72. Pen en Tinbergen (1977) beschrijven de inkomensnivellering in de laatste 
decennia. Onderdeel daarvan is de relatieve verlaging van het arbeidsinko-
men van het management. Een kanttekening is daarbij echter op zijn plaats. 
Het hogere leidinggevend kader ontvangt immers allerlei vergoedingen die 
de werkelijke onkosten overtreffen. Deze vergoedingen worden geboekt als 
algemene kosten voor de onderneming, met als loonkosten. Ze tellen dan 
ook met mee in de inkomensstatistieken. 
73. Ginzberg 1977; Phelps Brown 1977, pp. 145-180; Addison en Siebert 1979, 
pp. 200-235. 
74. Zie Von Grumbkow (1980, pp. 9-13), die de sociale vergelijkingstheorie van 
Festinger uitwerkt in relatie tot beloningsverschillen. 
75. Zie voor een uiteenzetting van billijkheidstheorieen - met name die geba-
seerd op het werk van Adams - Koopman-Iwema 1980, pp. 65-71. 
76. Zie voor een behandeling van raotivatietheorieen in navolging van Lawler en 
Vroom de besprekingen van Koopman-Iwema (1980, resp. pp. 86-87 en pp. 102 
e.v.). 
77. Koopman-Iwema 1980, p. 104. 
78. Von Grumbkow 1980. 
79. Recentelijk is dit nog weer eens bevestigd in het onderzoek van de ekono-
men Van Praag e.a. (1979, p. 118). Naarmate het eigen opleidingsniveau 
lager is vergelijken mensen hun salaris minder vaak met dat van mensen met 
een hoger opleidingsniveau en vaker met mensen van hetzelfde opleidings-
niveau . 
80. Zie bijvoorbeeld Szirmai 1982 a en b. 
81. Von Grumbkow 1982b, p. 215. 
82. IJzerman 1959; Thierry 1968, p. 203; Berting en De Sitter 1971, p. 125. 
83. Zie hiervoor Offe 1975, pp. 117-140; Phillips 1983, p. 325 e.v. 
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84. Von Grumbkow (1982b, pp. 211-213) bespreekt een aantal beloningsexperimen-
ten met een variabele koppeling tussen prestatie en beloning. Kern daarvan 
is dat de prestatie soms wel en soms niet tot een hogere beloning leidt. 
Dergelijke 'loterij-achtige' systemen bleken de motivatie om hard te wer-
ken zeer te bevorderen. 
85. Von Grumbkow 1982b, p. 205. 
86. Een voorbeeld waar verwachtingstheorieën wel gekoppeld worden aan machts-
verhoudingen is Koopman-Iwema 1980, p. 331 e.v. Het betreft hier echter 
niet de relatie tussen prestatie en beloning, maar het participatief ge-
drag van werknemers in ondernemingsraden en werkoverleg. 
87. Zie voor verwijzingen naar buitenlandse sociologische studies over belo-
ningssystemen de noten 4, 6 en 7 bij hoogdstuk 1. 
88. De bedrijfskunde is in hoofdstuk 2 niet als aparte benadering behandeld, 
omdat die vooral een toegepaste benadering heeft. Voor zover daarin ver-
klarende elementen voorkomen zijn die overwegend ontleend aan ekonoitiische 
en psychologische benaderingen. In de historische hoofdstukken komen de 
bijdragen van organisatie-adviesbureaus aan de ontwikkeling van belonings-
systemen aan de orde, bijvoorbeeld van Hijmans, Berenschot, Bedaux en de 
Algemene Werkgeversvereniging. Zie voor recente voorbeelden van bedrijfs-
kundige benaderingen De Jong e.a. 1977, Hazekamp e.a. 1985, Von Grumbkow 
1982a. 
89. Voor dit type studies kon worden aangesloten bij Windmuller en De Galan, 
van wier studie over de Arbeidsverhoudingen in Nederland de eerste druk in 
1970 verscheen. 
90. Teulings 1978; Zie ook noot 9 bij hoofdstuk 1. 
91. Arts 1982; Hermkens 1984. 
92. Phillips 1983, pp. 343-346. Phillips voegt daaraan toe, dat als sociale 
wetenschappers en beleidsmakers zich geen rekenschap geven van deze pro-
blemen, zij zelfbedrog en een onkritische aanvaarding van de status quo 
riskeren. 
93. Etzioni spreekt van een min of meer stabiele relatie tussen machtsuitoefe-
ning van het management met behulp van materiële beloningen en een bere-
kenende houding van werknemers (Etzioni 1961, pp. 31-32; zie ook noot 15 
bij dit hoofdstuk). De kulturele integratie komt tot stand in socialisa-
tieprocessen (pp. 127 e.v.). 
94. Perrow (1986) benadrukt in zijn op Weber gebaseerde bureaukratietheorie 
het bestaan van macht en ongelijkheid in organisaties. Het belangrijkste 
kenmerk van het bureaukratlsch model is volgens hem 'beperkte rationali-
teit' ('bounded rationality'): "shifting and unclear preferences, limited 
information, and limited knowledge of cause-and-effect relations. It has 
consequences for both the master and the employees. For the master, boun-
ded rationality means that the ambiguities about cause and effect and 
personal preferences that reside in the employees permit the master to use 
unobtrusive controls and premise setting. Were employees fully informed 
and completely rational, they would be unlikely to allow the surplus from 
their labor to be retained by the master. (The matter of public organiza-
tions would require a more complicated formulation.) 
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Bounded rationality makes the employees susceptible to unobtrusive con-
trols, but since the master is also subject to bounded rationality, there 
is a limit on the effectiveness of his or her control - and thus a source 
of power for the employees. They have leverage to realize some of their 
own ends, even when these conflict with those of the master. Employees are 
not passive, even if they are not formally or informally organized to 
resist authority; they can contest authority and, to a minor degree, shape 
the premises of superiors and, to a still more minor degree, affect orga-
nizational goals." (p. 260). 
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3. VAKORGANISATIES ZOEKEN NAAR EEN STANDPUNT: 1850-1890 
De periode 1850-1890 kan worden begrepen a]s de aanloopfase van de 
ontwikkeling van een kapitalistische produktiewi^ze, dat wil zeg-
gen loonarbeid m fabrieken m Nederland. De ontwikkeling van fa-
brieksmatige produktie en grootbedrijf was het verst voortgeschre-
den ir de metaalindustrie en de textielindustrie. 
Roland Holst typeert het Nederland van rond 1850 als "een produkt 
van verval en ekonomische stagnatie, rot tot m het hart; een na-
tie van monopolisten, renteniers en bedeelden; een land van maat-
schappelijke kontrasten zonder klassebeweging; van kapitaal zonder 
arbeid, en (...) van ellende zonder verzet." Giele nuanceert dit 
enigszins door te wijzen op protestakties van trekarbeiders, veen-
en polderarbeiders.^ Dit beeld bleef overwegend bestaan in de pe-
riode van ekonomische opleving tot ongeveer 1873 (met recessies in 
1857 en 1866), die samenhing met een toename van de vrijhandel. 
Het aantal fabrieken nam langzaam toe. In 1850 waren er 137 naam-
loze vennootschappen, m 1870 waren dat er 456.^ StoomJ^racht werd 
nog maarzin weinig fabrieken gebruikt, het meest in de textielin-
dustrie. Stukwerk (zelfstandige producenten) en kwalifikatiebelo-
nmg per uur (loonarbeid) waren de algemeen voorkomende belonings-
systemen, behalve in de textielindustrie, waar vanaf het begin van 
de machinale produktie stukloon bestond. 
Vanaf ongeveer 1870 breidde de kapitalistische produktiewijze zich 
sterker uit. Achtergronden daarvan waren de openstelling van Indie 
voor privaat kapitaal en de gevolgen van de Frans-Duitse oorlog 
van '70-'71. Die oorlog gaf de stoot tot een snel]e toename van de 
Duitse grootindustrie en voor een groot deel van het toenemende 
goederenvervoer naar en van Duitsland liep de natuurlijke weg over 
Nederland. Mogelijk speelde ook de loongolf van '71-'72 een rol, 
door middel waarvan de prijsstijgigen werden ingehaald. De opko-
mende georganiseerde arbeidersbeweging moest nu bij de patroons 
halen wat vroeger door de liefdadigheid werd bijgepast.- Investe-
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ringen waren inogeli]k met het in de voorafgaande bloeiperiode ver-
zamelde kapitaal. Het samenbrengen en organiseren van arbeid in 
fabrieken ging gepaard met de aanwending van stoomkracht voor ma-
chinale produktie. In de metaalindustrie bedroeg het aantal stoom-
ketels m de ^aren '71, '81 en '96 (behalve lokomotieven en de 
ketels door de marine gebruikt) respektievelijk 3188, 6073 en 
9589.^ De ontplooiing van de kapitalistische produktiewi^ze ging 
gepaard met een ekonomische neergang, die bekend is geworden als 
de Grote Depressie (1874-1893). Het algemener worden van de machi-
nale fabrieksmatige produktie leidde tot een grotere konkurrentie 
op de wereldmarkt en tegelijk trad een relatieve stagnatie van de 
wereldmarkt op. Ondanks een stijgende produktiviteit verslechter-
den de winsten. Hierbij dient echter opgemerkt te worden dat de 
konjunktuurgolven m Nederland nog slechts ten dele parallel lie-
pen met de internationale golven. In de meeste bedrijfstakken, 
waar aanvankelijk de kwalifikatiebeloning op basis van uurloon als 
beloningssysteem overheerste werden aanvullende vormen van stuk-
loon ingevoerd. 
In dit hoofdstuk wordt onderzocht onder welke omstandigheden uur-
loon en stukloon voorkwamen (§ 3.1) en of en hoe deze belonings-
systemen deel uitmaakten van de aktielogika van de ondernemings-
leiding ten aanzien van de relatie arbeidskosten - produktiviteit 
(§ 3.2.1) en van het beheersingsregime (§ 3.2.2). Vervolgens komt 
aan de orde hoe werknemers en de eerste werknemersorganisaties op 
deze beloningssystemen reageerden vanuit een overwegend pragmati-
sche, maar soms ook principiële houding (§ 3.3). Tenslotte worden 
voor zover mogelijk konklusies getrokken over de medezeggenschap 
van werknemers en hun organisaties over de relatie inspanning -
arbeidsinkomen, en wel met name over de aspekten stukloon, werk-
wijze en lengte van de arbeidsdag (§ 3.4). 
De gegevens voor dit hoofdstuk zijn verzameld door raadpleging van 
enkele historische studies, waarin - meestal terloops - enige aan-
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dacht aan beloningssystemen is geschonken. De meeste informatie 
kon worden verkregen uit overzichten van parlementaire enquêtes en 
enquêtes van vakorganisaties. Bi] de interpretatie zal enige voor-
zichtigheid m acht moeten worden genomen. Weliswaar spreken de 
bronnen elkaar niet tegen, maar de informatie is verre van volle-
dig en precies. Bi^ de enquêtes moet bovendien bedacht worden dat 
slechts arbeiders die durfden te reageren en konden schrijven 
hieraan meegewerkt hebben. 
3'1 Beloningssystemen: uurloon en stukloon 
3.1.1 Beloningssystemen 1850-3870 
Rond 1850 waren de meest voorkomende produktiewijzen die van de 
manufaktuur (werkplaatsen en ateliers) en de thuisarbeid. De am-
bachtslieden m de werkplaatsen en de thuiswerkers waren niet m 
loondienst, maar verkochten hun produkten aan handelaren. Voor de 
afzet waren ze afhankelijk van die handelaren en vaak ook voor de 
toelevering van grondstoffen. Er was sprake van stukwerk. Sommige 
stukwerkers traden op als een soort (onder)aannemers. Ze organi-
seerden het werk van meerdere arbeiders - niet alleen leerlingen, 
gezellen en familieleden - die ze zelf selekteerden en betaalden, 
en oefenden toezicht uit op de werkzaamheden. De leerlingen en 
gezellen kregen soms uurloon, soms stukloon. 
Daarnaast bestonden er veel kleine bedrijfjes, waar een baas of 
meesterknecht het werk koördineerde. Deze bedrijfjes onderscheid-
den zich van de traditionele werkplaatsen en ateliers doordat de 
eigenaar de produktlemidde]en ter beschikking ste]de. De invoering 
van naaimachines in het begin van de jaren vijftig m sommige ate-
liers IE daarvan een voorbeeld. De eigenaar van het atelier stelde 
niet alleen meer een ruimte ter beschikking, maar nam nu de naai-
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sters m loondienst. Er was een geruisloze overgang van stukwerk 
naar stukloon. 
In de grotere bedrijven, die m de periode '50-"70 al bestonden 
was meestal m e t sprake van een dergelijke verandering van stuk-
werk in stukloon. 
Hoewel er weinig precieze informatie is over beloningssystemen in 
bijvoorbeeld de machinefabrieken, ijzergieterijen, glas- en aarde-
werkfabrieken, waskaarsenfabrieken en suikerspinnerijen, kan uit 
gegevens over de periode '70-'90 worden afgeleid, dat het over-
heersende beloningssysteem m de periode '50-'70 kwalifikatiebelo-
ning per uur was.^ Meesters en gezellen, 'oudste meisjes' en leer-
lingen kregen een verschillend uurloon op basis van verschillen in 
ervaring. Daarnaast kwam er ook stukloon voor in de fabrieken. 
Brugnans noemt de textielnijverheid, de steenbakkerijen en de 
touwslagerijen. In de twentse katoennijverheid werden begin jaren 
vijftig de verspreid wonende wevers bijeengebracht in een fa-
brieksgebouw, waar de mechanische getouwen door een centrale 
krachtbron, een stoommachine, werden aangedreven. De fabrikanten 
Salomonson bijvoorbeeld namen in 1853 de eerste 200 'power looms' 
m bedrijf in Nijverdal. Van de 3800 handwevers die ze m 1853 nog 
voor zich hadden werken, was er in 1857 niet één meer overgeble-
ven. In 1860 hadden ze m plaats daarvan 371 fabrieksarbeiders aan 
576 stoomweefgetouwen aan het werk. Het be]oningssysteem was vanaf 
het beam stukloon (een bedrag per 'stuk' doek). Hoewel het stuk-
loon lager was dan bij het voormalige stukwerk kwam de stoomwever 
toch op een hoger loon dan de handwever door de hogere produktivi-
9 telt van het machinaal weven. 
3.1.2 Beloningssystemen 1870-1890 
Over beloningssystemen in de periode '70-'90 is iets meer bekend, 
vooral door de enquêtes die toen zijn gehouden op initiatief van 
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de georganiseerde arbeidersbeweging en op initiatief van liberale 
voorlieden in het parlement. De initiatieven van beide groeperin-
gen zi^n uitdrukking van veranderingen van visies op de samenle-
ving, van heersende ideologieën. Tot ongeveer 1870 werd armoede 
als een onontkoombaar probleem gezien. De meeste mensen schikten 
zich in hun lot. De gegoede burgeri:i achtte zich verplicht met 
liefdadigheid de ergste nood te lenigen. Rond 1870 leerden 
steeds meer arbeiders uit akties, vaak ontstaan uit honger en soms 
geïnspireerd door de internationale socialistische beweging, dat 
het eigen lot door kollektief optreden kon worden verbeterd. De 
koncentratie van arbeid in werkplaatsen en fabrieken vergemakke-
lijkte dat, evenals de afschaffing in 1873 van het wettelijke ver-
bod op organisatie. Ook bij de gegoede burgerij veranderden de 
opvattingen. In de nieuwe ideologie van de liberale 'laissez-
fdire' ekonomie was armoede niet meer een onontkoombaar probleem, 
maar het resultaat van gebrek aan kapaciteiten en inspanning. Het 
sukses van ondernemers was een bewijs van hun 'overlevingskapaci-
teiten' en legitimeerde hun absoluut gezag m de onderneming en 
hun moreel leiderschap. In deze sociaal-ekonomische opvattingen 
is één van de wortels van de prestatie-ideologie gelegen. De ge-
goede burgerij onderkende in dezelfde periode het bestaan van de 
'sociale quaestie', de maatschappelijke dynamiek van de afbraak 
van de standenmaatschappij en de eerste tekenen van de ontwikke-
ling van een klassenmaatschappij. Daarnaast zagen de liberale 
voorlieden dat het in goede banen leiden van de sociale kwestie 
een voorwaarde was om de arbeiders te integreren in de kapitalis-
tische produktiewijze van de liberale 'laissez-faire' ekonomie. 
Uitwassen van de situatie in de fabrieken moesten worden bestreden 
en daarover werd via enquêtes informatie verzameld. 
In 1870 liet de 'Werknemersvereniging Arnhem' door een kommissie, 
waarin behalve werklieden ook patroons en opdrachtgevers (van 
werk) waren vertegenwoordigd, een rapport over de arbeidslonen in 
Arnhem uitbrengen. Zowel handwerkslieden, fabrieksarbeiders als 
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arbeiders m dienst van de gemeente kregen uurloon. Daardoor kon-
den de weekverdiensten aanzienli:k verschillen als gevolg van 
schommelingen m het aanbod van werk en - voor arbeiders die gege-
ven de aard van het werk alleen bi] daglicht konden werken - als 
gevolg van de wisseling van seizoenen. Het uurloon was tegeli:k 
kwalifikatiebeloning. In de industrie liepen de uurlonen uiteen 
voor 'Donqen', halfwas en volleerd arbeider. In de bouw verdienden 
opperlieden en handlangers minder dan timmerlieden, metselaars, 
loodgieters, smeden en ververs omdat de eersten volgens de kommis-
sie minder ontwikkeling behoefden. Er wordt m de Arnhemse enquête 
geen melding gemaakt van stukloon. Dat de lonen soms zo laag waren 
werd door de kommissie toegeschreven aan het grote aantal beschik-
14 bare arbeidskrachten. 
In 1872 hield het Algemeen Nederlandsch Werklieden-Verbond (ANWV), 
dat was opgericht in 1871, een landelijke enquête. Er bleken vaste 
weeklonen en vaste uurlonen voor te komen en soms stukloon. Dege-
nen die een weekloon kregen werkten meestal op een vaste plek m 
een werkplaats of fabriek, waar door het gebruik van kunstlicht 
door het ^aar heen een gelijk aantal uren per week gewerkt kon 
worden. De uurloners werkten meestal buiten en waren dus voor hun 
verdiensten afhankelijk van de weersgesteldheid en het daglicht. 
Enkele keren kwam m de enqiiête naar voren dat gedeeltelijk op 
stukloon werd gewerkt. Dat was het geval bij de meubelmakers in 
Amsterdam, Harlingen en Leeuwarden, de sigarenmakers m Groningen, 
de kleermakers in Leeuwarden en Rotterdam, de kuipers m Rotterdam 
en de wevers en spinners te Tilburg. Waarschijnlijk ging het hier 
om een kombinatie van uurloon en stukloon. Voor sommige werkzaam-
heden of opdrachten werd een stukloon afgesproken. Bi j snel werken 
konden werklieden dan iets meer verdienen dan wanneer ze dezelfde 
opdracht tegen uurloon hadden uitgevoerd. Vrouwenarbeid komt in de 
enquêteresultaten maar één keer voor. Op de vlasspinnerij van Du-
monceau te Groningen bleken de vrouwen van f 2,- tot f 4,- per 
15 
week te verdienen, de mannen f 5,- a f 6,- per week. 
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In 1880 werd m de bladen 'Recht voor Allen' (van het Sociaal De-
mokratisch Verbond, voorloper van de in 1881 opgerichte Socaaal 
Demokratische Bond, SDB) en 'De Werkmansbode' (van het ANWV) op 
initiatief van Domela Nieuwenhuis een oproep voor deelname aan een 
enquête geplaatst. Voor het verslag van de resultaten betreffende 
beloningssystemen volgt hieronder de samenvatting, die Welcker 
daarvan heeft gegeven. 
"De lonen blijken zeer uiteen te lopen, niet alleen bezien uit het 
oogpunt van verdiensten, maar ook naar de aard van het loon zelf. 
Men werkte: 
a. op tijdloon (weekloon of dagloon) 
b. op uurloon 
c. op stukloon 
d. op een gemengd loon, uurloon èn stukloon. 
Werklieden met een tijdloon, dus met een vast weekloon of een vast 
dagloon, werkten meestal het hele jaar door; vooral was dat het 
geval net de weekloners. Het loon was niet onderhevig aan verande-
ring of ging hoogstens heel langzaam omhoog. In tijden van slapte 
werd de arbeider niet snel ontslagen - tenzij het seizoenarbeid 
betrof - en er moest een speciale reden zijn om aan het eind van 
een week ontslag te krijgen: dronkenschap, diefstal, 'niet op zijn 
plicht passen', veelvuldig te laat komen; dit was helemaal ter 
beoordeling van de patroon of de opzichter. Deze werklieden kregen 
meestal geen hoog loon, tenzij zij 'baas' waren en dan ook een 
vast weekloon kregen, dat boven dat van de gewone werklieden uit-
kwam. 
Daarnaast konden weiklieden eer vast uurJoon krijgen en ze maakten 
al naar het seizoen, lange werkdagen in de zomer en korte werkda-
gen ir de winter. Dit was het geval bij werkzaamheden in de open 
lucht. In 1880 kon men buiten bijna niet anders dan bij daglicht 
werken. 
Somnjqe werkgevers hanteerden deze regeling ook op de werkplaats 
om de kosten van licht en verwarming uit de sparen. Voor werklie-
107 
den met een flexibele werktijd was het wel onvoordelig om net m 
de duurste tijd, de winter, minder te verdienen. In het algemeen 
gold de strikte regel: alleen arbeid wordt betaald. De schafttij-
den, de tiid dat men onderweg was van huis naar werk, vielen niet 
onder de werktijd. Ook als de stoommachine op de textielfabriek 
kapot was, stond de betaling stil. Degenen die een flexibele werk-
tijd hadden, werkten meestal op uurloon of stukloon. 
Het betalen van uurloon, dat ook tijdloon was, was in het voordeel 
van de patroons. Het betekende minder loon uitbetalen wanneer er 
korter werd gewerkt. In dat geval kon een werkgever zijn werklie-
den per uur ontslaan, als dat nodig was bij slapte van werk. Het 
was een vrij gangbare procedure. Tenslotte, als er een ongeluk 
plaats had, kreeg de arbeider die het overkwam, uitbetaling van 
zijn loon tot op het hele uur dat hij gewerkt had; wanneer het een 
dodelijk ongeluk was, kreeg de weduwe het loon van haar man tot 
het hele uur dat hij had vol gemaakt. De gevallen dat een patroon 
het volle of halve loon doorbetaalde aan een arbeider, die door 
ziekte of een ongeluk op het werk tijdelijk arbeidsongeschikt was 
geworden, waren zeldzaam. 
In verschillende vakken bestond er geen binding aan één patroon m 
verband met het feit dat werklieden zich verbonden voor het uit-
voeren van bepaalde werkzaamheden en bij de voltooiing ervan op 
ontslag konden rekenen: zo de scheepsoptuigers en dikwijls ook de 
bouwvakkers. Het stelsel van aanneming en de noodzaak om de prij-
zen bij de inschrijving laag te stellen in verband met de konkur-
rentie, maakten dat de patroons in het bouwvak besparingen zochten 
in hun vaste lasten: het personeel en de steigers. De steigers 
verkeerden met altijd in een goede staat. 
Tenslotte kon een werkman op stukloon werken. Er was wel een vaste 
werktijd, maar het hing van de ijver, vaardigheid en de kunde van 
de arbeider af hoeveel hij verdiende. Niet de tijd van werken werd 
betaald maar de hoeveelheid afgeleverde produkten en hoe sneller 
de arbeider werkte, hoe hoger zijn loon kon zijn. Vooraf waren 
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werkgever of patroon en arbeider overengekomen voor welk bedrag 
een aantal stukken zou worden afgeleverd. Dit had plaats als met 
altnd op stuk werd gewerkt. Wanneer er gewerkt werd op zowel 
tijdloon als stukloon, kreeg men het op uurloon gewerkte aan het 
emd van de week betaald; op het stukloon moest men echter wachten 
totdat gebleken was dat het produkt voldeed na aflevering aan de 
klant. Feitelijk gaf de arbeider aan de opdrachtgever op deze wij-
ze krediet (...). Het stukloon werd wel m onderling overleg vast-
gesteld, al was het dikwijls een gesjacher. Bij de textielarbei-
ders die alJ.n op stukloon werkten, gmg het verdiende loon naar 
gewicht of afmeting - al naar gelang zij spinners of wevers waren; 
bij de mattenwever naar afmeting of aantal. Heel soms werkten ook 
de letterzetters op stuk en het loon werd dan bepaald naar het 
aantal letters; m dat geval werden de binders naar het aantal 
verwerkte vellen betaald. Ook sommige thuiswerkers, zoals bijvoor-
beeld de kleermakers werkten, als zij m dienst van een atelier 
waren, op stuk en kregen loon naar produktie. Het voordeel van 
deze methode van werken was, dat zij thuis ook voor partikuliere 
klanten konden werken. In het algemeen waren de lonen van deze 
stukwerkers iets hoger dan van degenen, die op een werkplaats op 
•^ en tijdloon werkten. Dikwijls moesten vrouw en kinderen de thuis 
werkende man helpen bij het eenvoudige werk (...). Alleen de dia-
mantarbeider gaf te kennen dat zijn stukloon bepaald werd door een 
vast tarief; hij gmg in zijn antwoord met ir op de vraag hoe dat 
tot stand gekomen was. Enkelen gaven blijk van het besef dat bij 
het stelsel van aangenomen werk op stukloon, zonder dat er sprake 
was van een vast tarief, de werklieden eikaars konkurrenten waren 
en tegen elkaar konden worden uitgespeeld. Men moest voor hetzelf-
de loon méér doen. Duadelijk is dat er ook m 1880 plaatselijk 
grote verschillen m de hoogte van het loor bestaan. 
Over het algemeen komen vrouwen in deze enquête alleen indirect 
ter sprake. Zij werkten op de textielfabrieken m Twente totdat 
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zxj gingen trouwen en als zi] getrouwd waren gingen zi^ uit werken 
of deden 'een was' om het budget sluitend te maken (...). 
De ]ongens kwamen op 12-:arige leeftijd, soms iets later, op een 
bedrijf. De volgende jaren werden als een leertijd beschouwd en 
hun verdienste ging aanvankelijk f 2 , - per week m e t te boven, 
maar het loon werd meer naarmate men ouder werd en meer bedreven 
was m het vak. Meestal fungeerden zulke jongens als duvelstoeja-
gers en boodschappenjongens, of werden gebruikt om te sjouwen zon-
der dat ZIJ veel van het vak opstaken. De jongens werkten over het 
algemeen even lang als de volwassenen (...). 
Boven het loon van een arbeider konden toeslagen komen; het was 
een verborgen loonsverhoging en een middel om hem aan het bedrijf 
te binden. Premies voor goed en snel werk werden aan arbeiders 
meestal m e t gegeven. De opbouw van de lonen in één bedrijf had de 
vorm van een kleine pyramide: er zaten méér werklieden op een mi-
nimumloon dan op dp hogere lonen. Een vorm van participatie in de 
winst was blijkbaar heel zeldzaam. De gegeven lonen hingen ook 
nauw samen met de arbeidstijd. 
Zoals al werd vermeld was er óf sprake van een konstante arbeids-
tijd (een zeker aantal uren per week en per dag) óf van een flexi-
bele arbeidstijd (zomer-winter). Dit laatste bracht al een ver-
schil in loon m de zomer of in de winter mee. Het ontvangen loon 
kon bovendien van week tot week verschillen door: overuren, nacht-
arbeid, premie, participatie of toeslag, kortingen door boete, 
inhoudingen voor de ziekenkas enz." 
Welcker merkt tenslotte op, dat uit deze enquête niet is af te 
lezen of ook vrouwen op fabrieken en werkplaatsen werkten of kon-
den werken. Uit andere bronnen is bekend dat dit wel het geval was 
en dat vrouwen zich dan in een met de man konkurrerende positie 
bevonden omdat hun loon lager was dan dat van mannen. Een voor-
beeld daarvan was de aardewerkfabriek in Maastricht, waar veel 
17 
kinderen en vrouwen werkten. Hun mannen waren vaak werkloos. 
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Wanneer vrouwen buitenshuis gingen werken was dat echter noodzake-
lijk ondat de man te weinig verdiende. Ook de :ongens zouden 
steeds meer de konkurrenten van volwassen arbeiders worden naarma-
te het gebruik van machines toenam en dit het werk vergemakkelijk-
te. Dat jongens slecht of niet werden opgeleid lag volgens Welcker 
met alleen aan de onkunde van patroons en opzichters, maar ook 
aan de onwil om konkurrenten te kweken."''^  
In de enquête is ook gevraagd of men met de hand of machinaal 
werkte en of er gebruik werd gemaakt van stoomkracht. Dat maakte 
het interessant om het door Welcker gepresenteerde materiaal zo te 
ordenen dat een mdikatie voor een eventueel verband tussen belo-
ningssysteem (uurloon/dagloon of stukloon) en wijze van produceren 
(handmatig of machinaal, al dan met met stoomkracht) gevonden zou 
kunnen worden. Zo'n mdikatie bleek er echter m e t te zijn. Uur-
loon en stukloon kwamen zowel bij handmatige als bij machinale 
arbeid voor. Bovendien kwamen beide belonmgswijzen zowel m werk-
plaatsen als m fabrieken voor en ook binnen hetzelfde beroep of 
vak (metaalarbeiders, typografen, kleermakers, matten- en tapijt-
wevers) . 
Bi] de metaalarbeiders bijvoorbeeld meldde een vormer uit Rotter-
dam, dat hij zelf op weekloon werkte en 'zijn volk' op stukloon. 
"Als het goed gemaakt wordt krijgen zij betaald anders niet".-'"^  Er 
werd daar niet met stoomkrdcht gewerkt en alleen met de hand. 
Smid-vuurwerkers in Amsterdam bij de scheepsbouwmeesters Huygens 
en Van Gelder en bij de Koninklijke Fabriek voor Stoom- en andere 
Werktuigen kregen uurloon. Daarnaast kwam stukloon voor; niet te-
gen vaste tar:even, het was een soort aangenomen werk. "Bijvoor-
beeld ik neem aan 100 stuks voorwerpen van een model. Na over en 
weer djngen en wikken en wegen krijg ik op een geschreven briefje, 
onderteekend door den onderdirecteur f 1,25 per stuk dit is 
f 125,- voor de 100 stuks. Allen zaterdagavonden krijg ik en mijne 
voorslagers die uren betaaJd welke wij van vrijdagmorgen tot don-
lil 
derdagavond aan gewoon loon (uurloon, F.P.) gewerkt hebben. Nu is 
het werk af en wi: hebben aan gewoon loon ontvangen f 100,- zoodat 
er f 25,- overblijft: dit is dan extra verdiend en wordt dan uit-
betaald wanneer het werk op de plaas zit waar het bestemd is; want 
dan eerst heeft men de volle overtuiging dat het voldoet. In de 
meeste gevallen duurt dat niet langer dan 14 dage na afleve-
ring". ^ ° De smid-vuurwerkers werkten met de hand, maar er werd op 
hun bedrijven wel gebruik gemaakt van stoomkracht. Ook hij een 
gietenD m Hengelo kwam stukloon voor. Koperslagers m Amsterdam, 
machinemakers en ijzerdraaiers m Dordrecht en rijtuigsmeden m 
Arnhem daarentegen voerden hun fabrieksmatige arbeid uit tegen 
uurloon of weekloon. Men werkte zowel handmatig als machinaal en 
m alle gevallen was er stoomkracht. Dat was ook het geval bi] de 
Koninklijke Maatsthappij 'De Schelde' Fabriek voor Stoom- en an-
dere Werktuigen te Vlissingen. De metaalarbeiders aldaar werkten 
per uur. De werkbazen kregen een premie op tijdige aflevering. 
Uit de door Giele verzamelde levensverhalen van arbeidsters en 
arbeiders en verslagen van de parlementaire enquêtes van 1887 en 
1890 komt hetzelfde beeld van beloningssystemen naar voren als uit 
de enquête van Domeld Nieuwenhuis. Variaties op uurloon en stuk-
loon kwamen u:teraard ook voor. VJever-:, spinners, diamantslijpers, 
'oudste' ateliermeisjes en bouwvakkers hadden soms leerlingen of 
hulpjes, die ze ze]f betaalden (per uur of per stuk) en soms zelf 
selekteerden. In andere gevallen was uurloon soms een indirekt 
stukloon. De aardewerkers bij Reaout in Maastricht kregen minder 
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uurloon als de kwaliteit van het werk net goed was. Vrouwen m 
een waskaarsenfabriek in Amstetcoi- lediender ieder drie machines 
en kregen drie cent per uur per machine, maar dan moesten met elke 
machine wel een vastgesteld aantal kaarsen per uur worden ge-
maakt. ^ ^ In de strokartonfabriek Schollen te Sappomeer werd uur-
loon betaald, maar moesten de arbeiders het werk altijd zo organi-
seren dat de machine ook tijdens de schafttijden kon blijven lo-
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pen. Een enkele keer werd melding gemaakt van een beetje extra 
loon voor gehuwde arbeiders. Bij de suikerraffinaderij van Spakier 
in Amsterdam kregen gehuwden extra ■suikergeld' en de opbrengst 
van de verpakking van de aangevoerde suiker als ze twee jaar op de 
fabriek hadden gewerkt. 
Uit de enquêteresultaten is bijna nooit op te maken wanneer en 
waarom veranderingen in beloningssystemen voorkwamen. Eén van de 
spaarzame meldingen is van een tapijt­ en mattenwever die aangaf 
dat rond 1865 van uurloon op stukloon werd overgegaan. ^ ^ In een 
andere publikatie vertelde dezelfde wever, dat een gewone op week­
geld werkende wever twaalf matten per week maakte en f 7,20 ver­
diende. Als jongen van 18 op stukloon a 30 cent per mat maakte de 
rapporterende wever al gauw 24 matten per week voor f 7,20.^^ 
Van de Twentse katoenindustrie zijn iets meer gegevens over ont­
wikkelingen bekend. Al eerder is gezegd dat daar vanaf de mechani­
satie in 1853 stukloon bestond met boetes voor weeffouten. Om­
streeks 1870 gingen divf^rse fabrikanten ertoe over om dit aan te 
vullen "letteen premieregeling in de vorm van een gedifferentieerd 
stukloon. De hoogte van het stukloon werd gekoppeld aan de om­
vang van de produktie. Wie de gestelde minimumhoeveelheid niet 
haalde, kreeg een korting op het norrrale loon per stuk; wie boven 
die hoeveelheid uitkwam werd een premie toegekend. De premies wer­
den betaald uit het loon dat bij andere arbeiders werd ingehouden 
en kregen daarom de naam 'bloedgeld'. Het premiestelsel schijnt 
zich over heel TWente te hebben verbreid. De parlementaire enquê­
tekommissie van 1890 konstateerde dat het premiestelsel algemeen 
was geweest, maar in 1890 niet meer gehanteerd werd. Over de re­
denen van afschaffing schreef ze: 'Het premiestelsel is, met uit­
zondering van de bontweverijen te Hengelo, in nagenoeg alle tex­
tielfabrieken, die het éénmaal onder den eenen of anderen vorm 
gekend hebben, grotendeels afgeschaft. Menig werkgever zag in dit 
stelsel al even weinig heil, als menig werknemer. Werkgevers noe­
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men het een slechte wijze van loonregeling, die hun minder ge-
wenscht en minder noodig voorkomt, de produktie m e t verhoogt, die 
overhaast en slecht werk geeft, die de deur openzet voor veelzij-
dige misbruiken: de één kwam met stukken van den ander; men ver-
antwoordde op eene week wat deels in de voorafgaande week vervaar-
digd was (...). Op arbeiders, die m e t zoo vlug zijn werkt het 
stt-lsel ontmoedigend; een stuk beneden het vereischte bedrag ver-
oorzaakt een te groot verschil m loon. Een goed wever kan qeheel 
buiten zijn schuld de premie niet bereiken, wanneer hij slecht 
materiaal treft. Wordt het gewone loon berekend naar het werk, 
m e t van een middelmatig, maar van een bijzonder bekwaam en vlij-
tig werkman, dan werkt het premiestelsel als een boetestelsel 
(...). Volgens een direkteur van eene der bontweverijen te Hengelo 
is het een prikkel voor de menschen om zich meer m te spannen, 
maar daarvoor dient het oordeelkundig te zijn ingericht. Waar, 
zoals m de Hengelosche bontweverijen, het m e t zoo is of de minst 
vaardige kan, wanneer hij maar behoorlek werkt, een premie berei-
ken, waar op de 300 wevers m een kwartaal 260 de premie deelach-
tig werden tegen 40, die daarvan verstoken bleven, daar schijnt 
het premiestelsel nog zoo verwerpelijk met geacht te worden'. 
Overigens wees de kommissie er ook op dat de afschaffing van het 
premiestelsel wel eens een ordinaire bezuiniging kon zijn. 'Van 
een vergoeding voor die afschaffing der premiën, of van een daar-
mee gepaard gaande loonsverhoging, blijkt mets (...). De daling 
van de prijs van soiranige produkten en m het algemeen de slechte 
tijdsomstandigheden hebben althans in een fabriek te Nijverdal tot 
de afschaffing meegewerkt.' (...) Ook het feit, dat een aantal 
fabrieken na 1890, toen de konjunktuur aantrok, weer tot invoering 
van het premiestelsel overgingen, duidt erop dat de afschaffing 
anno 1890 deels een vorm van loonsverlaging was. Omstreeks 1890 
was er een neergaande konjunktuur waarin het er op aankwam de kos-
ten zoveel mogelijk te minimaliseren. In de hoogkonjunktuur die 
erop volgde, ging het erom zoveel mogelijk te produceren om aan de 
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vraag te kunnen voldoen. Daartoe voerden soimnige fabrieken weer 
het premiestelsel m . Overigens meldde de enquêtekommissie dat in 
dezelfde periode, dat het premiestelsel aanvankelijk m e t meer ge-
bruikt werd (.ond 1890) de bazen een toeslag op hun vast loon kre-
gen, die afhankelijk was van de produktie. "Zij heeft ten doel 
belang te doen hebben bij een goede gang van zaken en een grotere 
produktie (...) voor zoveel de bazen aangaat de mening wordt ge-
uit, dat het steJsel diende om de arbeiders voort te zwepen, opdat 
de bazen veel kunnen afleveren".^° 
De .n deze paragraaf gepresenteerde gegevens over beloningssyste-
men zijn te fragmentarisch en te divers om daaruit duidelijke kon-
klusies te kunnen trekken. De aktielogika van de ondernemingslei-
ding om de reJatie tussen arbeidskosten en produktiviteit te ver-
beteren IS wel te onderkennen, maar de beloningssystemen, die 
daarvoor werden gebruikt waren zeer divers. Achteraf gezien lijkt 
het erop, d.t met verschillende systemen is geëxperimenteerd. Wij-
zigingen van systemen hingen vermoedelijk samen met veranderingen 
op de afzet- en arbeidsmarkt. Daarnaast kan de aard van de produk-
tie een rol hebben gespeeld. In het geval van massaproduktie (tex-
tiel, bakstenen) was er eerder sprake van stukloon dan bij enkel-
stuks- of serieproduktie (metaal). 
Omdat er weinig belonmgsverschillen binnen de fabrieken waren 
(wel tussen de fabrieken) was het distributieve aspekt van de be-
loningssystemen waarschijnlijk minder belangrijk dan het kostenbe-
heersmgs- en het gedragsbeheersmgsaspekt. Ook de procedurele en 
de legitimeringsaspekten traden m e t op de voorgrond, omdat de 
ondernemingsleiding zich nog nauwelijks hoefde te verantwoorden. 
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3.2 Arbeidskosten en produktiviteit; beheersingsregime 
3.2.1 Van extensivering naar intensivering van de arbeid 
verbetering van de relatie tussen arbeidskosten en produktiviteit 
werd door de fabrikanten op verschillende wijzen bereikt. 
De eerste was het koncentreren van arbeid in fabrieken. Aan de 
overgang naar fabrieksgewijze produktie m de Twentse katoenindus-
trie bijvoorbeeld lagen de volgende motieven ten grondslag. De 
fabrikanten wilden een grotere greep op de omvang en de kwaliteit 
van de produktie om zo sneller (omvang produktie) en beter (kwali-
teit, produktdifferentiatie) op de markt te kunnen reageren. Daar-
naast wilden de iabrikanten de wevers direkter aan zich binden. 
Rond 1851 was er namelijk een tekort aan wevers in Twente, waar-
door wevers hogere looneisen stelden en zich door andere handela-
ren lieten wegkopen. 
Ten tweede kon door machinale produktie (technische rationalisa-
tie) een hogere produktiviteit bereikt worden. 
Ten derde beïnvloedde het beloningsbeleid de relatie tussen ar-
beidskosten en produktie. Dat beleid kende verschillende aspekten. 
uurloon en dagloon maakte het mogelijk om arbeiders alleen te be-
talen wanneer ze nodig waren. Wanneer er genoeg werk was werd een 
verhoging van de produktiviteit bereikt door uitbreiding van het 
aantal uren per dag en per week dat gewerkt werd. Dit is ook wel 
extensivering van de arbeid genoemd. De uur- en daglonen konden 
meestal laag worden gehouden omdat er door de trek naar de steden 
voor de meeste vakken een overschot aan arbeidskrachten was. 
Centralisatie van de arbeid m fabrieken en machinale produktie 
maakten daarnaast een arbeidsdeling mogelijk die verder gmg dan 
in werkplaatsen of bij thuiswerk.^^ Daardoor werd een belonings-
differentiatie mogelijk en konden meer lager betaalde ongeschool-
den worden aangenomen. Voor een deel werden kinderen en vrouwen 
als goedkope arbeidskrachten aangetrokken. Fen sterke patriarchale 
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Ideologie maakte het mogelijk vrouwen lager te belonen dan mannen, 
en leidde er waarschijnlijk ook toe dat in Nederland relatief min-
dei vrouwen werkten dan m andere Europese landen.^^ Aan de inzet 
van kinder- en vrouwenarbeid werden - op papier althans - in 1874 
en 1889 wettelijke grenzen gesteld.^^ Tenslotte leidden stuk]oon 
en premifeloon ertoe dat m kortere tijd meer geproduceerd werd. 
Ten vierde was het prestatiebeleid van de fabrikanten van invloed 
op de relatie arbeidskosten-produktiviteit. Dat was m de periode 
1850-1890 nog wel e^n primitief prestatiebeleid. Het bestond voor-
namelijk uit het opzicht van bazen. Dit opzicht betrof vooral het 
werktempo, de kwantiteit en kwaliteit van de produktie, netheid en 
werktijden. De werkwijze zelf was (nog) m e t onderdeel van het 
prestatiebeleid. Een ander element van het prestatiebeleid was om 
arbeiders meerdere machines te Daten bedienen. Sinds de krisis van 
1873 hebben bnvoorbeeld de fabrikanten m de Twentse katoenindus-
trie geprobeerd de weversbezetting op te voeren. Anno 1890 bedien-
de een wever 2 a 3 getouwen.^^ Door opzicht, het doen bedienen van 
meer machines en door stuk- of premieloon nam de intensiteit van 
de arbeid toe. 
De geleidelijke overgang van extensivering naar intensivering van 
de arbeid hing waarschijnlijk samen met de m het begin van dit 
hoofdstuk geschetste toename van industriële aktiviteit, die na 
1873 gepaard ging met een relatieve stagnatie van de markt. Omdat 
de fysieke grenzen van de Jengte van de arbeidsdag en de arbeids-
week reeds waren bereikt werd een verbetering van de reJatie ar-
beidskosten en produktiviteit gevonden in intensivering van de 
arbeid. Deze intensivering was mogelijk in wisselwerking met een 
groteie beheersing van de arbeiders door de fabrikanten. Marx 
heefi dit proces beschreven als de ontwikkeling van formele naar 
reële onderwerping van de arbeid aan het kapitaal. Van formele 
onderwerping is sprake als bijvoorbeeld de ambachtsman, die vroe-
ger voor zichzelf of als gezel voor de gildemeester werkte, nu als 
loonarbeider onder de direkte heerschappij van de fabrikant komt 
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te staan, hoewel hij nog hetzelfde werk doet en hoofd­ en handar­
beid nog niet gescheiden zijn. Wanneer als gevolg van machinale 
produktie en een hiërarchische fabrieksorganisatie er een schei­
ding van hoofd­ en handarbeid begint op te treden en het werk op 
de boven beschreven wijze wordt geïntensiveerd is er sprake van 
reële onderwerping. "^"^  In de periode 1850­1890 is de reële onder­
werping echter nog beperkt in vergelijking met later, wanneer vor­
men van wetenschappelijke bedrijfsvoering worden geïntroduceerd. 
3.2.2 Van patronaal naar 'laissez­faire'­regime 
Het beheersingsregime zoals zich dat in de periode 1850­1890 ont­
wikkelde werd gekenmerkt door een betere beheersing van het ar­
beidsgedrag, met name de arbeidsdiscipline, door centralisatie van 
de arbeid in fabrieken, mechanisatie met behulp van stoomkracht en 
opzicht. Ook de arbeidsdeling leidde tot een betere beheersing van 
het arbeidsgedrag vanuit produktie­technisch oogpunt. De vaardig­
heid en daarmee de produktiesnelheid konden worden opgevoerd. Vol­
gf^ ns Marglin echter was deze technische reden voor arbeidsdeling 
niet zo belangrijk. Ook bij een geringere arbeidsdeling kan de 
routine en de snelheid worden vergroot. Hij vermoedt naast ekono­
mische redenen veeleer sociale oorzaken voor de arbeidsdeling tus­
sen personen. De fabrikant, die voor de produktie zelf eigenlijk 
niet nodig is, verzekert zich van macht omdat de arbeidsdeling 
(technici, die de zorg voor de machines hebben, bazen, volleerde 
arbeiders en leerlingen/handlangers) als een verdeel­ en heerssys­
teem werkt. ■^ ^ ïoch is de 'direkte kontrole' beperkt omdat die nau­
welijks betrekking heeft op de werkwijze. Naast enige arbeidsde­
ling en het ontnemen van zeggenschap over plaats en tijd van wer­
ken bestond ten aanzien van de vaklieden vooral een praktijk van 
'verantwoordelijke autonomie'. Het belangrijkste koördinatiemecha­
nisme was 'onderlinge afstemming'. De fabriek als organisatie was 
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in deze periode een overgangsvorm tussen de traditionele organisa-
tie van de manufaktuur en de bureaukratische organisatie die m 
het begin van de twintigste eeuw tot ontwikkeling zou komen. 
De sankties, die patroons, fabrikanten en bazen konden treffen 
waren hard. De loonafhankeli^kheid kon in deze periode vergaande 
konsekwenties hebben. Er bestonden vrijwel geen arbeidskontrak-
ten en werklieden konden per uur en per dag om alle denkbare -
soms gereglementeerde, maar vaker willekeurige - redenen ontslagen 
worden, waarna ze afhankelijk waren van liefdadigheid en onder-
linge hulp. Opzegtermijnen van één of twee weken waren uitzonde-
ring. Daarnaast kwamen m alle vakken boetes voor, die - eveneens 
vaak naar willekeur - werden gegeven voor uiteenlopende zaken als 
te laat komen, het onvoldoende schoonhouden van werkplek en machi-
ne, praten, zingen, een 'grote mond', enz. Deze boetes konden op-
lopen tot een aanzienlijke deel van het loon (eenmalig) of zelfs 
een tijde]ijke verlaging van het uurloon betreffen. Bij akties van 
werklieden werden de betrokkenen soms ontslagen en anderen uitge-
sloten, terwijl meerdere malen het leger te hulp werd geroepen om 
akties de kop m te drukken. Door deze sankties was behalve de 
arbeidsdiscipline ook de sociale discipline tot grote hoogte ge-
waarborgd. 
Andere dwang- en lokmiddelen waren vooral het stukJoon en premie-
loon. Door een laag stukloon (soms verlaagd .Is de arbeidskosten 
te hoog opliepen door routine of door een door de werklieden ver-
beterde werkwijze) werden werknemers <jedwongen lange arbeidsdagen 
en -weken te maken. 
De beloningssystemen speelden ook een rol in de socialisatie van 
de arbeiders. Zowel Weber als Mottez hebben erop gewezen dat sys-
temen van stukloon - en met name lage stuklonen - onder meer als 
effekt hadden, dat arbeiders een werkhouding werd bijgebracht, die 
paste bij de kapitalistische produktiewijze. Immers, mensen die 
n^et gewend waren aan dagelijkse legelmatigc arbeid moesten ge-
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dwongen worden. Weber geeft een voorbeeld van arbeiders, die, om-
dat een bepaald karwei snel klaar moest, een hoger stukloon kre-
gen. Die arbeiders gingen echter met meer, maar minder uren wer-
ken, ze vroegen zich m e t af hoeveel ze op een dag konden verdie-
nen, maar hoeveel werk ze moesten verzetten om in hun traditionele 
behoeften te voorzien. De reaktie van de 'werkgevers' was verla-
ging van het stukloon en uitbetaling na afloop van het karwei. Zo 
kon het Idee postvatten dat het volk slechts werkt zolang het arm 
is.^" Hotter benadrukt ook de ideologische integratie van de ar-
beiders m de liberale 'laissez-faire' ekonomie, het denken en 
handelen m termen van rentabiliteit. Door het gebruik van stuk-
loon in deze eerste fase van de kapitalistische produktiewi^ze 
werd een beroep op de verantwoordeli3kheid en medewerking van de 
arbeiders gedaan om het werk zo te organiseren dat ze een redelijk 
arbeidsinkomen konden halen. Zo werden tevens koördinatieproblemen 
in de fabriek opgelost. B13 het latere tayloristische stukloon 
werd daarentegen geen beroep meer op die verantwoordelijkheid ge-
41 daan. 
Edwards noemt het type beheersingsregime in de m dit hoofdstuk 
behandelde fase 'eenvoudig', Burawoy noemt het 'despotisch' omdat 
het vooral gebaseerd was op dwang. Een nadere nuancering is echter 
op zi:n plaats. Tot ongeveer 1870 en in sommige fabrieken en ste-
den nog wel later overheersten patronale verhoudingen. Volgens de 
toen dominante ideologie verschaften de patroons werk aan de armen 
en traden m e t zelden op als beschermers van het werkvolk. Vri] 
algemeen was de zede, dat de patroons zieke of oude werknemers 
m e t aan hun lot overlieten. Het evengoed rechteloze werkvolk was 
de patroons dankbaar voor het karig loon.^' Het beheersingsregime 
in deze periode zou men patronaal despotisch kunnen noemen. Na 
1870 werden de traditionele sociale verhoudingen ondermijnd door 
de kapitalistische produktiewijze en de nieuwe ekonomische menta-
liteit. Hoefnagels zegt daarover: "de werkgever laat zijn plicht 
tot patronale zorg voor zijn arbeiders varen, maar houdt van de 
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andere kant wel vast aan de oude zede, waar het zijn rechten be-
treft. Hi: meent, dat de arbeiders hem nog altijd op de vroegere 
manier onderdanig moeten zijn, m e t inziende dat dit recht slechts 
het correlaat was van zijn sociale verplichtingen. Zo wordt hij 
vaak van patroon liberaal despoot".^^ Het beheersingsregime na 
1870 zou men 'laissez-faire' despotisch kunnen noemen. 
3.3 Verzet en opvattingen van arbeiders en vakverenigingen 
3.3.1 Patronale arbeidsverhoudin gen 
In de geheJe periode 1850-1890 zijn in de meeste bedrijfstakken 
spontane en georganiseerde akties van gezellen en arbeiders voor-
gekomen, die b..trekking hadden op de relatie tussen inspanning en 
arbeidsankomen. Niet zelden was het doel van de akties loonsverho-
ging (of tegengaan van loonsverlaging) m kombinatie met werktijd-
verkorting. Het m m of meer liberale ANWV had in zijn programma 
van 1872 het verkrijgen van een 10-urige werkdag opgenomen.^'' 
Gegeven de patronale arbeidsverhoudingen stelden de arbeiders- en 
vakverenigingen zich tot ver m de jaren zeventig niet op een 
klassestardpunt, hoewel ze belangenverschillen tussen werklieden 
en patroons onderkenden.^^ Een mooi voorbeeld daarvan is het laat-
ste veis van het gedicht 'Gedachten van een opperman' dat m De 
Werkman van 14-10-1871 verscheen. 
"Geen oproer, onrust moogt gij zaaien, 
maar wel verbetering van uw lot; 
Houdt moed! uw baan zal koning kraaien, 
Vertrouwt op recht en op uw God! 
Want ook de tijd zal eenmaal komen. 
Dat loon naar werk uw deel zal zijn; 
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•t Behoort thans tot den wensch der vromen 
Il 46 En IS mets meer dan bittre schijn . 
Pas rn de loop van de :aren tachtig kregen de verhoudingen hier en 
daar meer het karakter van klassenstrx:d, hetgeen onder meer tot 
uitdrukking kwam in de oprichting van de Sociaal-Demokratische 
Bond (SDB). in Amsterdam bleker de politieke verschillen bijvoor-
beeld in de metaalindustrie. De vereniging 'Verbetering Zi: ons 
Streven' (VZOS) zat meer op de ANWV-li:n en de 'IJzer- en metaal-
bewerkersvereen:ging' was socialistisch'^' en sympatiseerde met de 
SDB en de Eerste Internationale. 
3.3.2 Akties voor hoger loon en een kortere werkdag 
opmerkelijk is het vrijwel ontbreken van georganiseerde aktie m 
de metaalindustrie. Van stri.d voor verbetering van de arbeids-
voorwaarden was bi:voorbeeld op de Koninklijke Fabriek voor Stoom-
en andere Werktuigen eerst in 1889 sprake, toen de vlak daarvoor 
opgerichte VZOS daarvoor begon op te treden en inderdaad loonsver-
hoging wist te kri^gen.^' Wellicht heeft m de metaalindustrie een 
rol gespeeld, dat de lonen relatief hoog waren en dat de werklie-
den oog hadden voor de betrekkeli:k slechte internationale konkur-
rentiepositie van de Nederlandse machinebouw. 
wel kwamen eerder de Amsterdamse scheepstimmerlieden in 1869 via 
hun in datzelfde jaar opgerichte vereniging 'Eendracht' m aktie 
voor loonsverhoging en werktijdverkorting. Alleen het eerste werd 
bereikt.^^ In 1876 wisten z n weer een loonsverhoging te bewerk-
stelligen, maar moesten als onderdeel van het kompromis aanvaarden 
dat van dagloon op uurloon werd overgegaan. 
ook in de Twentse textielindustrie werd gestaakt. In 1872 en 1875 
waren er spontane stakingsgolven.'^ In 1888 staakten de wevers m 
Almelo gedurende enkele maanden. Hier waren de lonen de afgelopen 
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twintig 3aar met 50 tot 60% gedaald, bij toenemend gebruik van 
vrouwen en kinderen als arbeidskrachten." Tijdens deze spontaan 
begonnen^stakmg werd een begin gemaakt met vakbondsorganisatie m 
Twente. De organisaties steunden de staking bij Ter Kuile en 
Morsman m 1890, die echter geen sukses werd door politieke ver-
schillen tussen de algemene, rooms-katholieke en protestante or-
ganisaties en door uitsluiting van arbeiders, die de stakers fi-
nancieel steunden.54 ^e uitsluiting was mogelijk geworden door de 
oprichting van de eerste fabrikantenvereniging, de "Fabrikanten-
Vereeniging tot het voorkomen van werkstakingen".^^ Eén van de 
akties in 1872 m Nijverdal was gericht tegen de invoering van 
premieloon. DP staking werd echter na de komst van twaalf huzaren 
snel onderdrukt.5^ De genoemde staking van 1890 kwam voort uit 
velerlei grieven, welke de arbeiders in drie eisen omzetten- te-
rugname van een ontslagene, verandering van het boetestelsel en 
10% loonsverhoging.5^ Pond 1890 was er m Haaksbergen een staking 
teaen de afschaffing van het premiestelsel, omdat dat als loons-
verlaging werd gezien en het loonniveau al zo ver gezakt was.^^ De 
eerste staking van vrouwen m de industrie was vermoedelijk een 
staking van vrouwen in een machinale vlasspmnerij te Groningen in 
1890, bij de doorvoering van de Arbeidswet van 1889. De vrouwen 
wilden bij de verplichte werktijdverkorting van hun arbeidsdag 
hetzelfde loon behouden. De staking werd na drie weken verloren.^^ 
De aktiviteiten van arbeiders en vakverenigingen m Twente ten 
aanzien van beloning waren blijkens dit korte overzicht gericht op 
de hoogte van het loon en op uitwassen van de gebruikte belonings-
systemen (gedifferentieerd stukloon, boetestelsel). De lengte van 
de arbeidsdag daalde van 15 uur (inklusief 2 uur schafttijd) m 
1856 tot 10,5-11 uur m 1890. Dit was waarschijnlijk met zozeer 
het gevolg van arbeidersaktxes alswel van gebleken fysieke gren-
zen. Bovendien groeide bij sommige fabrikanten het inzicht dat een 
kortere werkdag grotere prestaties zou opleveren.^° 
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Bi3 de Amsterdamse typografen, die zich hadden georganiseerd in de 
•Algemeene Nedeilandsche Typografen Bond' (ANTE), brak m 1869 een 
staking uit. Het was een poging om tot kollektieve tariefafspraken 
voor Nederland te komen (f2,- per dag) bi] een tot 10 uur verkor-
te werkdag. Daarnaast wilde men tariefkommissies van gezellen en 
patroons instellen. Het aanvankelijke 'broederli:ke' overleg tus-
sen patroons en gezellen had niets opgeleverd. Maar ook de aktie 
leverde weinig op. De algemene eisen werden niet gehaald, hoewel 
sommige patroons de lonen verhoogden. Het is in de berichten 
over deze aktie niet altijd duidelijk wat met het woord tarieven 
wordt bedoeld- de hoogte van het dagloon, het stukloon dat soms 
voorkwam of beide. In berichten over een latere periode is dat 
duidelijker. In 1890 eisten de Amsterdamse typografen - hoewel 
62 vergeefs - 'afschaffing van het stukwerk'. Daarmee wordt een 
verandering van opvattingen bij de typografen ten aanzien van be-
loningssystemen duidelijk: van aanvaarding - onder voorwaarden -
van stukloon voor sommige werkzaamheden naar verzet tegen stuk-
loon. 
In de Amsterdamse diamantindustrie was het begin jaren zeventig 
aan vertegenwoordigers van de Diamantslijpersverengmg (opgericht 
in 1868) en de Diamantsnijdersverenigmg (opgericht 1872) toege-
staan om over het loon te overleggen met de patroons. Dit betrof 
voor de werkers m de joodse fabrieken een vast bedrag per dag of 
halve dag, het zogenaamde vastgeldstelsel. De werklieden m de 
overige fabrieken, die wel christenfabrieken genoemd werden, kre-
gen uurloon. In de tweede helft van de jaren tachtig zakte de 
prijs voor geslepen stenen sterk, met name voor kleine stenen, die 
vooral in de christenfabrieken werden bewerkt. De bazen kregen 
voor elk partijtje steeas lagere tarieven en konden hun werklieden 
tenslotte geen vast uurloon meer betalen. In plaats daarvan werden 
de christenknechts aangenomen volgens het zogenaamde eigenkosten-
stelsel. Deze knechten kregen hetzelfde tarief per partijtje ste-
nen betaald als de baas van de juwelier zei te ontvangen, onder 
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ciftrek echter van de kosten, zoals molenhuur en verstellersloon, 
en van een vast bazengeld. Elke tariefsverlaging werd dus aan de 
knechts doorgegeven, de bazen verdienden een vast bedrag per 
knecht. De joodse werkers, die vooral grotere stenen bewerkten, 
bleven op loon per (halve) dag werken.^'' De ontevredenheid over de 
tarieven leidde pas in 1894 tot een staking van christenslijpers, 
waarbij uiteindelijk ook de joodse diamantbewerkers zich aanslo-
ten. Het ontbreken van akties vóór die tijd kan te maken hebben 
gehad met de aanvankelijk relatief hoge lonen. Amsterdam kon als 
gekoncentreerd produktiecentrum het internationale prijspeil van 
sierdiamant bepalen.^^ Later werd het verzet tegen loonsverlagin-
gen en de invoering van het eigen kostenstelsel bemoeilijkt door 
de ekoromische recessie. 
^.3.3 De 'ijzeren loonwet'; afwijzing van vrouwenarbeid 
De aktiviteiten van de arbeiders en het beleid var de arbeiders-
en vakverenigingen in de periode 1850-1890 waren dus vooral ge-
richt op de hoogte van de lonen en verkorting van de werkdag. Er 
was een begin van aktie voor een algemeen minimum uurloon (bij de 
typografen). Met betrekking tot vormen van stukloon zocht men naar 
een standpunt tussen aanvaarding en verwerping. Pragmatische over-
wegingen (de uitkomst voor het arbeidsinkomen) overheersten daar-
bij. Zowel binnen als tussen vakorganisaties was er onenigheid 
over de kwestie van het stukloon. Voor het kongres van de SDB m 
1889 was dat aanleiding om een voorstel in te trekken dat beoogde 
een agitatie op touw te zetten tegen alle stukloon in ieder vak. 
Men vond het beter de kwestie aan de vakorganisaties over te la-66 
d 
ten. 
In het loonbewustzijn werd over het algemeen geaksepteerd, dat het 
loon m principe de prijs van de arbeid was en naar prestatie (er-
vaxmg/kwalifikatie en gewerkte uren) werd bepaald. Dit laat on-
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verlet, dat men vaak vond dat de arbeid meer waard was. Slechts 
enkelen stelden zich op een meer principieel standpunt. Zo schreef 
de sekretarjs van de Amsterdamse sektie van de Eerste Internatio-
nale in 1870: "Wxj willen geen loonsverhooging van eenige centen 
per uur, ook geene winstverdeelmg tussen patroons en werklieden. 
- W13 willen, m de tegenwoordige maatschappij diep ingrijpende, 
afdoende en geen halve hervormingen en maatregelen ter verbetering 
van onzen toestand". Binnen het kapitalisme werden geen blijven-
de verbeteringen verwacht. Deze opvatting kwam onder meer voort 
uit de 'ijzeren loonwet' van de Duitse socialist Lasalle, en is 
o.a. in het Deventer Beginselprogramma van de S.D.A.P. (1895) te-
rug te vinden. Volgens de 'ijzeren loonwet' zullen de arbeiders 
onder het kapitalisme altijd met een zo laag mogelijk loon worden 
afgescheept. Bij hoogkonjunktuur zullen ze wat meer krijgen, doch 
bij ekonomische depressies zakken de lonen weer naar een diepte-
punt. Dadrom moeten de arbeiders staatsmacht veroveren (algemeen 
kiesrecht) en deze gebruiken voor staatsingrijpen in het ekono-
misch leven.^^ Hoewel 'uitbreiding van het kiesrecht' wel door 
meerdere organisaties werd genoemd, stonden de meeste arbeiders-
en vakverenigingen, waaronder het ANWV, niet achter het socialis-
tische hervormingsstreven. 
Fen ander aspekt van de opvattingen van de vakorganisaties over 
beloning is het beleid ten aanzien van de ongelijke beloning van 
mannen en vrouwen. Vanuit patriarchale opvattingen over het kost-
winnerschap van de man en omdat vrouwenarbeid loondrukkend werkte 
waren de eerste vakorganisaties veelal gekant tegen vrouwenarbeid 
buitenshuis. Het ANWV had dit standpunt zelfs m de statuten opge-
nomen. Later ontwikkelde zich echter de opvatting dat de loondruk-
kende werking van vrouv/enarbeid slechts kan worden voorkomen door 
gelijke beloning van mannen en vrouwen. Op de jaarvergadering van 
het ANW\? m 1891 werd het voorstel aan de regering gedaan bij wet 
te bepalen dat het loon van vrouwen die mannelijke arbeid ver-
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richtten, geli:k zou zim aan hetgeen aan mannen werd uitbe-
. 5 9 
taaid. Daarmee werd impliciet onderkend dat beloningsverschillen 
de konkurrentie tussen werknemers bevorderen en de positie van de 
vakorganisaties verzwakken. Het buitenshuis werken van vrouwen en 
het streven naar gelijke beloning hadden echter nog weinig van 
doen met de door sommige theoretici in die periode verwachte eman-
cipatie van vrouwen. 
3.4 Nauwelijks zeggenschap over de relatie inspanning - ar-
beidsinkomen 
De zeggenschap van werknemers en hun organisaties over de relatie 
inspannmg-arbeidsinkomen was m de periode 1850-1890 zeer gering. 
Er bestonden nog nauwelijks vakorganisaties. Voor zover ze er wa-
ren hadden ze meestal een plaatselijk karakter en was hun machts-
positie beperkt. 
Over welke beloningssystemen werden gebruikt beslisten patroons en 
fabrikanten: uur-, dag-, weekloon, (gedifferentieerd) stukloon, 
premies voor bazen. In enkele vakken was er soms evenwel overleg 
tussen patroons en vaklieden (typografen, diamantbewerkers) over 
de hoogte van de lonen. 
Dit was geen overleg m de tegenwoordige z m , maar een aspekt van 
de overwegend patronale arbeidsverhoudingen. Akties voor kollek-
tieve overeenkomsten mislukten, evenals het streven van typografen 
om het stukloon af te schaffen. Ook akties over de hoogte van het 
stukloon m de textielindustrie hadden weinig of geen resultaat. 
Het systeem van gedifferentieerd stukloon kon m e t tegengehouden 
worden, m de metaalindustrie was er soms wel overleg over het 
stukloon. Dit kwam voor in kombmatie met uur- of dagloon. Via 
'bieden, dingen en gesjacher' tussen werklieden en bazen kwam er 
een beloning per stuk tot stand. Dit was echter meer een vorm van 
aangenomen werk dan van het stukloon zoals dat m de textiel 
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bestond. 
Ook over de andere aspekten van de relatie inspanning-arbeidsinko-
men konden werknemers en hun organisaties bi^na geen zeggenschap 
verwerven. Het belangrijkste aspekt was de lengte van de arbeids-
dag. Deze werd alleen voor vrouwen en kinderen beperkt via wette-
lijke maatregelen. Evenmin konden resultaten worden bereikt ten 
aanzien van sankties als boetes en ontslag en ten aanzien van sys-
temen van opzicht. Enige informele medezeggenschap, of speelruim-
te, was er wel wat de organisatie van het werk en de werkwijze be-
trof. De speelruimte was vaak minder m fabrieken waar machinaal 
werd geproduceerd. Door deze speelruimte kon informeel tot op ze-
kere hoogte de relatie tussen inspanning en beloning worden beïn-
vloed. 
Formele medezeggenschap was er nergens. Het eerder genoemde over-
leg was een gunst van de patroons. Soms bestond er een 'kern', 
zoals bij de N.V. Nederlandsche Gist- en Spiritusfabriek te 
71 Delft. In de 'kern' praatte de fabrikant met vertegenwoordigers 
van de arbeiders. De instelling van een 'kern' kwam waarschijnlijk 
voor bij enkele fabrikanten, die ondanks de Jiberale 'laissez-
faire'-ideologie hun patronage plichten jegens de arbeiders niet 
wilden verzaken en die ook voorzieningen voor ziekte, ongevallen 
en pensioen hadden getroffen. 
De belangrijkste ontwikkelingen op het gebied van de zeggenschap 
waren m de periode 1850-1890, dat werknemers /ich begonnen aan te 
dienen als onderhandelmgspartij en dat zij daarvoor de voorwaar-
den schiepen door zich te organiberen en het bewustzijn van de 
ontstane kapitalistische verhoudingen te verdiepen. 
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in huis. Het werk van de man voor de kostwinning was alles, huishoudelijk 
werk slechts een onbelangrijke toegift. 
Engels trekt uit deze analyse de strategische konklusie, dat de bevrijding 
van de vrouw en haar gelijkstelling met de man onmogelijk is en blijft zolang 
de vrouw van de maatschappelijke produktieve arbeid uitgesloten is en op par-
tikuliere huishoudelijke arbeid aangewezen blijft. Hij pleit daarom met Marx 
voor een deelname op grote schaal van vrouwen aan de produktie en voor het 
overnemen van huishoudelijke taken door openbare instellingen. Dit is met de 
ontwikkeling van de grootindustrie mogelijk geworden (idem, pp. 198-199). 
"Hoe vreselijk en weerzinwekkend de ontbinding van het oude gezinsleven 
binnen het kapitalistische systeem ook is", zegt Marx in Het Kapitaal, "toch 
legt de grootindustrie door de beslissende rol, die deze aan vrouwen, jonge 
personen en kinderen van beide geslachten in het maatschappelijk georgani-
seerde produktieproces buiten de sfeer van het gezinsleven toekent, de nieuwe 
ekonomische basis voor een hoger ontwikkelde vorm van het gezin en van de 
verhouding tussen de geslachten" (Marx 1970, p. 374). De klassenstrijd tegen 
de burgerlijke produktie- en eigendomsverhoudingen zou ook het op partikulier 
bezit gebaseerde gezin doen verdwijnen en leiden tot de bevrijding van de 
vrouw (Marx en Engels 1971, pp. 60-62). 
In recente diskussiebjjdragen, met name die van Outshoorn en Zaretsky zijn de 
analyses en konklusies van Engels en Marx bekritiseerd om hun onvolledigheid 
en aangevuld. De belangrijkste theoretische zwakte is het centraal stellen 
van het private eigendom als zodanig. De verschillen in de verhouding tussen 
private eigendom en vrouwenonderdrukking m verschillende periodes komen niet 
aan de orde, dus ook de specifieke verhouding In het kapitalisme niet. 
Daarmee blijven veranderingen in ideologie en struktuur van de 
mannenmaatschappij buiten beeld en kunnen Marx en Engels aannemen dat de 
machtsverhouding in het burgerlijk gezin, dat gebaseerd is op privébezit, 
niet bestaat m het proletarisch gezin. Een volgende zwakte is de nadruk op 
betaalde arbeid. Huiselijke arbeid en de ekonomische betekenis daarvan worden 
niet apart onderzocht en van marginaal belang geacht. Dat bevestigt m feite 
de burgerlijke gelijkstelling van werk en betaal werk en houdt huisvrouwen 
buiten de socialistische strategie. Verder onderzocht Engels niet (3e 
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ideologische, psychische en affektieve kant van het gezinsleven en dus ook 
niet het doorgeven van de patriarchale ideologie en de sexualiteit (Outshoorn 
1975a, p. 636; Zaretsky 1977, pp. 74-75). "De eenzijdige nadruk op de 
produktie maakte dat partijleden door dik en dun aan hun preutsheid konden 
vasthouden (Zaretsky 1977, p. 77). Bovendien stelt Engels de biologische 
grondslag van het gezin, in zoverre die is blijven voortbestaan, niet ter 
diskussie. Die grondslag is de arbeidsdeling naar sexe - bijvoorbeeld de 
verantwoordelijkheid van de vrouw voor de verzorging van de kinderen - en de 
heterosexualiteit (Zaretsky 1977, p. 75). Deze arbeidsdeling was al voor het 
ontstaan van het privébezit grond voor de onderdrukking van vrouwen: vrouwen 
zijn ondergeschikt aan de instandhouding van de soort zolang zij zelf (en 
niet de mannelijke mens) de voortbrenging van menselijk leven niet m de hand 
hebberu Ook vanwege haar geringere spierkracht stond de vrouw zwakker dan de 
™an. Mechanisatie en het beschikbaar komen van voorbehoedmiddelen scheppen de 
mogelijkheid om de op biologische gronden berustende arbeidsdeling te 
doorbreken (Outshoorn 1975a, pp. 627-628) 
onto " ' T T r''" °°' '' strategische gevolgtrekkingen van Marx en Engels 
ontoereikend. Het deelnemen van vrouwen aan produktieve arbeid en de klassen-
strijd (de opheffing van het privébezit) leiden niet vanzelf tot opheffing 
van de ongelijke positie van vrouwen en tot een doorbreking van de patriar-
chale Ideologie. Het resultaat van meerdere, onder de vlag van het socialisme 
17°\TZ"'"\'" ''"' ''' '''" ''^''^'^' ''''' PP- "-S^ '- S"llerot 1979, 
ol: ; / ! ' '°'"'°"- '^  P^^^^--^>-l- heerschappijverhouding kom; 
197, r.\"i ' "'""" vakbonden en socialistische partijen (Outshoorn 1973; Outshoorn 1975b; Leydesdorff 1975). 
Schouten 1976, p. 142. Schouten noemt de direkteur-oprichter van de Delftse 
Gist- en Spiritusfabriek, J.C. van Marken, de meest verlichte ondernemer van 
het 19de-eeuwse Nederland. Sociale zekerheid van arbeiders zag hij als een 
recht niet als incidentele goedgeefsheid. K n van de grootste angsten van 
Van Marken was volgens Schouten dat de kern zich met de bedrijfsleiding zou 
gaan bemoeien, wat overigens nooit gebeurd is. 
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4. VERZET TEGEN STUKLOON: 1890-1920 
De periode 1890-1920 kenmerkte zich door de verdere ontplooiing 
van de kapitalistische produktiewijze m Nederland. Tussen 1894 en 
1914 groeide de ekonomische aktiviteit, slechts onderbroken door 
korte recessies (1900/1901 en 1906/1907). De Nederlandse ekonomie 
raakte meer dan voorheen betrokken bi^ de wereldekonomie. De pro-
duktiviteit nam onder meer toe door het gebruik van de elektro- en 
explosicmotor. De koncentratie m de industrie, de ontwikkeling 
van het grootbedri]f, nam toe, hoewel niet zo sterk als in de om-
ringende landen. Het aantal NV's steeg van 456 in 1870 tot 4092 
3 in 1903 en 8722 in 3 913. Ook de huisindustrie bloeide weer op, 
met name m de konfektie- en de textielindustrie. De huisindustrie 
bleek niet zozeer een verouderde, tot verdwijnen gedoemde aktivi-
teit te zi]n als wel een integraal onderdeel van de kapitalisti-
4 
sche produktiewi-|ze in deze fase. De arbeids- en politieke ver-
houdingen verhardden door de slechte arbeids- en levensvoorwaarden 
van de bevolking en door het streven van vakverenigingen en arbei-
derspartijen naar algemeen kiesrecht en erkenning als onderhande-
lingspartij. Een deel van de maatschappe]ijke elite (progressieve 
liberalen en fraktie'; van de konfessionelen) ging, mede als reak-
tie hierop, door op de reeds ingeslagen weg van wettelijke rege-
lingen ten aanzien van uitwassen m , en gevolgen van de arbeid. 
In dit verband werd ook een begir gemaakt met het regelen van de 
' bedrij f sverhoudmgen' door het invoeren van de wet op het ar-
beidskontrakt m 1907. 
De toepassing van stukloon, meestal m kombinatie met uurloon, 
breidde zich uit. De meeste vakverenigingen verzetten zich daar 
regelmatig tegen, maar met weinig sukses. Wel slaagden ze er m om 
vaker loonsverhogingen tot stand te brengen, de werkdag en werk-
week te verkorten en een aantal kollektieve kontrakten af tp slui-
ten. Binnen de socialistische arbeidersbeweging ging de 'revisio-
nistische' stroming domineren ten opzichte van de 'marxistische • 
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In de Eerste Wereldoorlog raakten de vakbonden m het defensief, 
maar zowel vakbonden als ondernemers bereidden zich al voor op de 
situatie na de oorloq. Bij enkele werkgevers begon de gedachte 
post te vatten dat het verstandiger was om arbeidskwesties via 
geregelde onderhandeJmgen aan te pakken dan die via stakingen en 
uitsluitingen uit te vechten. Dat er na de oorlog meer zou veran-
deren dan alleen de ekonomische kon:unktuur bleek uit de diskus-
sies over methoden van wetenschappelijke bedrijfsvoering. 
In dit hoofdstuk wordt onderzocht onder welke omstandigheden en 
als gevolg van welke mteraktie tussen de aktielogika's van de 
ondernemingsleiding en werknemers de toepassing van stukloon werd 
uitgebreid en nieuwe tariefsystemen werden ontwikkeld (§ 4.1 en § 
4.2). Dat vakbonden hun principiële verzet tegen stukloon moesten 
opgeven en ook hun opvattingen over de zin van dat verzet wijzig-
den komt aen de orde m § 4.3. Ten slotte worden konklusies ge-
trokken over de medezeggenschap ten aanzien van de relatie in-
spanning - arbeidsinkomen (§4.4). 
De gegevens voor dit hoofdstuk zijn verzameld door raadpleging van 
een aantal historische studies. Sommige daarvan betreffen ontwik-
kelingen op bedrijfsniveau. Daardoor zijn de gegevens vaak precie-
zer dan m de bronnen voor het vorige hoofdstuk. Daarnaast zijn 
enkele originele publikaties van vakbeweging en SDAP gebruikt, 
overwegend uit de periode 1915-1920. 
4.1 Beloningssystemen: uitbreiding en nieuwe vormen van stuk-
loon 
^•1-1 Uitbreidin g van de toepassing var stukloon 
Oit een overzicht van vakbondsstandpunten over stukloon, dat 
SDAP-Ud en ingenieur Van der Waerden m 1916 gaf, komt naar voren 
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dat stuklcxjn inmiddels m bi:na alle bedri:fssektoren was inge-
voerd. Genoemd worden: brouwers, {flessentappeni), maalders 
(laden, lossen, verpakking), boekdrukkers, boekbinders, bakkers, 
banketbakkers, bontwerkers, textielarbeiders, steenleggers, stra-
temakers, leerbewerkers, schoenmakers, mijnwerkers, kopersmeden, 
ververs, lakkers, witters, kuipers, bouwvakarbeiders, sigarensor-
teerders, porcelem- en aardewerkers, houtarbeiders, fabrieksar-
6 
beiders, pottebakkers, glasarbeiders en metaalbewerkers. Een an-
dere bron meldt over Amsterdam in die ti^d stukloon in machinefa-
brieken, de scheepsbouw, superfosfaatfabrieken en voor kistenma-
kerr, kleermakers en rietbewerkers. Bi] Philips ir Eindhoven werd 
in 1911 stukloon ingevoerd voor de fabrieksmeisjes en de metaalbe-
8 werkers. 
Meestal gang het om een kombinat:e van uurloon en stukloon, waar-
bij de hoogte van beide mede afhankelijk was van verschillen m 
kwalifikatie. In de Twentse katoenindustrie was evenals m de eer-
9 
der beschreven periode sprake van louter stukloon. Dat dit niet 
voor de hele textielindustrie gold blijkt uit het feat, dat in 
Amsterdam ook weeklonen voorkwamen. Louter stukloon was eveneens 
het beloningssysteem in de konfektie-industrie, zowel m de ate-
liers als voor de thuiswerksters. Mede door het optreden van 
koppelbazen ('sweaters') bij thuiswerk waren de lonen daar zeer 
laag, waardoor ook de lonen van de naaisters m de ateliers ge-
drukt werden. Uit het Amsterdamse overzicht blijkt dat de ar-
beiders door stukloon meer konden verdienen dan wanneer ze alleen 
m uurloon werkten. """^  In fabrieken bedroeg het loon van vrouwen de 
14 helft tot tweederde van dat van de mannen. In de huisindustrieën 
waar mannen het werk aannamen en ook m verschillende steenfabrie-
ken werd voor echtgenotes niet apart loon berekend omdat hun ar-
15 beidskracht was inbegrepen bij het stukloon voor de man. 
In de periode 1850-1890 leek het of met verschillende belonings-
systemen werd geëxperimenteerd. Na 1890 trad er een zekere konver-
gentie op. In de meeste bedrijfstakken ontwikkeldeii de beloning'ï-
systemen zich m dezelfde richting. 
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Nieuwe vormen van stukloon 
In het vorige hoofdstuk is al vermeld, dat vanaf 1890 in de Twent-
se katoenindustrie weer premieloon werd ingevoerd.^^ Vanaf het 
eind van de negentiende eeuw werd ook m andere bedrijfstakken 
geëxperimenteerd met meer verfijnde systemen van stukloon, die uit 
het buitenland werden overgenomen. Voorbeelden daarvan zijn de 
stelsels van Halsey, Rowan, Gantt, Emerson en Taylor. Daarnaast 
kwamen gezinstoeslagen voor, zuinigheidspremies en deelname in de 
winst, waarbi: uitbetaling kontant plaatsvond of op een rekening 
in een spaar- of pensioenfonds of m aandelen, in dat laatste ge-
val sprak men van 'copartnership'. Het kwam voor dat de direktie 
regelmatig over de beloningssystemen praatte met vertegenwoordi-
gers van de arbeiders m een 'arbeidsraad' of 'fabrieksraad'.^^ 
Dat laat zich goed illustreren aan de hand van de ontwikkelingen 
bi3 Werkspoor. 
werkspoor was de opvolger van de Koninklijke Fabriek van Stoom- en 
andere Werktuigen. Er werden onder andere stoommachines voor sche-
pen, installaties voor de suikerindustrie, dieselmotoren, lokomo-
tieven en treinwagons gebouwd. Vanaf de oprichting van Werkspoor 
in 1891 bestond er stukloon met gegarandeerd uurloon, waarbij de 
tarieven in geld werden uitgedrukt. Het ging om rechtevenredig 
stukloon: zoveel meer stuks = zoveel keer meer loon. Overigens 
wordt in het gedenkboek van 1901 de benaming "stukwerk of aange-
nomen werk" afgewezen en wordt gesproken van tariefwerk, "omdat de 
waardebepaling uitsluitend door de fabriek geschiedt en de werkne-
mer hierin geen stem heeft".^^ m de gedenkboeken van 1901 en 1916 
wordt uitgebreid stilgestaan bin de "groote be.waren", die vast-
zitten aan het stukloon. Z,jn de tarieven eenmaal vastgesteld dan 
komen "de vruchten van elke grootere inspanning van den werkman 
alleen te zijnen bate-.^^ ne enige wi.ze waarop de fabriek "een 
compensatie kon kri.gen voor het aandeel dat zi. m de bespoedi-
ging van het werk had gehad in den vorm van uitgaven voor 
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verbeterde machines enz." is het nu en dan verlagen van de 
21 tarieven. Hierdoor echter gingen de werklieden het onvoordelig 
vinden al te hard te werken en werd nooit meer dan een bepaald 
percentage overgehouden uit angst voor een verlaging van de 
tarieven. Behalve door minder hard te werken, werd nog van een 
ander middel gebruik gemaakt om het overpercentage laag te houden. 
"Dikwi;]ls werden nl. uren, besteed aan een werk dat laag gepri:)sd 
was, geschreven op het tariefbrief]e van een hoog geprijsd werk 
22 dat de werkman gelijktijdig onder handen had". Het nagestreefde 
doel (namelijk meer toewijding en ijver en dus een grotere 
arbeidsprestatie van de werknemer door een financiële prikke]) 
werd zo voorbijgestreefd. 
Om aan deze bezwaren tegemoet te komen voerde de direktie in 1909 
- na een eerste mislukte poging van 1899 tot 1901 - een nieuw pre-
miesysteem in, het Halseystelsel, bij Werkspoor bekend onder de 
naam 'half-overstelsel'. De tarieven werden 20% verhoogd en het 
over (het bedrag dat men boven het gegarandeerde uurloon uitkomt) 
werd gelijkelijk verdeeld tussen de werknemer en de fabriek. De 
premie was toen dus niet meer rechtevenredig met de extra produk-
tie. Ruys vat de bedoelingen van de direktie als volgt samen. In 
de eerste plaats wordt de prikkel om harder te werken vergroot en 
IS de direktie bereid tot op zekere hoogte harder werken extra te 
belonen. Ten tweede zijn de financiële gevolgen van "te hoog" 
prijzen van het werk voor de fabriek niet al te groot, waardoor de 
tarieven niet meer verlaagd hoeven te woiden. Hierdoor kan het 
"kunstmatig luieren" (uit angst voor tariefverlaging) worden opge-
heven. Ten derde is de kans op onvrede van de werknemers ver-
kleind, omdat tekorten (lager uitkomen dan het uurloon) minder 
23 zullen voorkomen als gevo]g van de tariefverhoging. In 1914 werd 
overgestapt op het Rowanstelsel, dat bij Werkspoor het 'loongrens-
stelsel' heette. De verschillen met het 'half-overstelsel' zijn 
niet groot. Het verschil is dat het boven een bepaald percentage 
'over' voor de werknemer minder loont om harder te werken. Dat 
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bood de direktie de mogelijkheid om toe te zeggen dat de tarieven 
beslist niet verlaagd zouden worden behalve bij gewijzigde werkme-
thode of bij het gebruiken van nieuwe werktuigen en machines. 
V/aarschijnlijk hoopte men daarmee te bereiken dat de arbeiders 
zouden inzien dat beperking van hun inspanning (prestatieregule-
ring) niet nodig was. 
De werknemers stemden over het algemeen in met deze wijzigingen in 
de beloningsstelsels, hoewel er kritische kommentaren verschenen 
in het vakbondsblad 'De Metaalbewerker'. 
Toch losten deze stelsels de problemen van stukloon voor de direk-
tie niet op. In 1916 suggereerde een direkteur zelfs dat er onder 
het loongrensstelsel minder hard gewerkt werd dan voorheen. Uit 
3 919 dateren de eerste plannen om te komen tot een aanpassing van 
het loongrensstelsel door de invoering van een "premie-regeling op 
het over van de loongrens". Oorspronkelijk was de bedoeling van de 
direktie om 1/3 van elk 'over' als premie uit te betalen. Toen de 
direktie de nieuwe regeling in de Fabrieksraad besprak bleek ech-
ter dat zij de bepaling had toegevoegd dat minstens 15% moest wor-
den overgehouden voor er van een premie sprake zou zijn. Eigenlijk 
werd hiermee het principe van het Rowanstelsel aangetast, omdat nu 
weer gestimuleerd zou worden om een hoog 'over' te halen, met alle 
kansen vandien op het regelmatig 'snijden' (verlagen) van de ta-
rieven. De nieuwe regeling werd overigens niet in praktijk ge-
bracht vanwege de staking van 1919, waarvan een verhoging van de 
lonen het resultaat was. 
Vanaf ongeveer 1910 werden in Nederland ook de ideeën van Taylor 
over wetenschappelijke bedrijfsvoering bekend. Zijn 'differentieel 
stuklcxjn' houdt in dat beneden een bepaalde hoeveelheid produktie 
(de normprestatie) het tarief lager zou moeten zijn en boven die 
25 pc 
prestatie hoger. Maar hoewel er vele voorstanders waren van 
het 'taylorbeheerssysteem' werd juist het element differentieel 
stukloon - voor zover bekend - zelden toegepast. Alleen het 
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premiestelsel in de Twentse katoenindustrie lijkt erop, maar dat 
bestond al eerder. Wel werd het gebruik van het stophorloge bij de 
bepaling van tarieven overgenomen, evenals de scheiding van werk-
voorbereiding en werkuitvoering. De gang van zaken bij Werkspoor 
is daarvan een voorbeeld. De vaststelling van tarieven gebeurde 
steeds professxoneler. In plaats van af te gaan op de ervaringsge-
gevens van bazen werden de tarieven bepaald door functionarissen 
27 van het ' ti:)dpiogrammabureau', later het 'bedrijfsbureau'. 
4.1.3 Gegarandeerd uurloon en minimum gemiddeld uurloon 
Gegarandeerd uurloon kwam met name in de machinebouw voor. Het is 
echter een wat misleidende term. In feite betrof het een voor-
schot. Later werden de 'overs' en 'tekorten' op basis van stukloon 
verrekend. Het stukloon was dan ook veel belangrijker dan het uur-
loon. Ondernemers konden hun arbeiders een loonsverhoging per uur 
aanbieden zonder de tarieven te veranderen. De arbeiders konden 
van die loonsverhoging alleen profiteren door harder te gaan wer-
ken. De ti:id die na een loonsverhoging aan het stuk besteed kan 
worden is korter geworden, wil de arbeider niet 'tekort' komen. 
Ondernemer C.F. Stork noemde de methode van de periodieke loons-
verhogingen een middel om de werknemer tot harder werken aan te 
sporen: "... de werkman blijft zjch inspannen per kwartaal over-
28 stukgeld te maken". Een ander voorbeeld betreft de Kromhout Mo-
torenfabriek. Na een staking konstateerde ondernemer J. Goedkoop 
dat de nieuwe loonregeling zelfs tot een produktiviteitsstijging 
leidde. "Doordat wij de tariefprijzen lang niet in gelijke mate 
verhoogden als de uurlonen, wordt het arbeidstempo als gevolg van 
de staking verhoogd, aangezien de werklieden trachten weer het-
zelfde uurgeld als vroeger te behalen. Dit was het goede dat de 
29 staking ons bracht". 
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Eén van de direkteuren van Werkspoor, M. Triebels, zag in dat re-
deneringen als van Stork en Goedkoop slechts tot tijdelijke suk-
sessen konden leiden. H13 zocht een betere grondslag voor het 
beloningsbeleid van metaalondernemmgen. Een betere grondslag 
moest de onderlinge konkurrentie tussen metaalondernemingen op de 
arbeidsmarkt beperken en zou het mogelijk maken de samenwerkende 
vakorganisaties van arbeiders sterker tegemoet te treden. Triebels 
slaagde erin om in 1917 het Normalisatie-bureau voor Arbeidszaken 
m de Metaalnijverheid (NAM) op te richten. In 1918 waren daarbij 
130 fabrieken met rond 29000 arbeiders aangesloten. In een lezing 
voor de 'Vereeniging van Nederlandsche Werkgevers' benadrukte 
Triebels nog eens dat voor het overleg met de vakbonden onderlinge 
overeenstemn:ng tussen de werkgevers nodig is. Een voorwaarde 
daarvoor is de onderlinge vergelijkbaarheid van de arbeidsvoor-
waarden. Het door Triebels voorgestelde loonsystean omvatte de 
volgende elementen. Ten eerste deelde hij het land m naar gemeen-
teklassen op basis van de duurte van het levensonderhoud (zoals 
bij de typografen al was ingevoerd en bij de bouwvakkers weldra 
zou gebeuren). Ten tweede moest bij de beloning een onderscheid 
worden gemaakt tussen minderjarigen en meerderjarigen. Ten derde 
moest er een lijst van vakken komen (m 1918 bevatte de lijst 
reeds 160 vakken), die een indeling mogelijk maakte m vakken die 
1) een lange leer- en oefentijd vereisen (geschoold), 2) een korte 
oefentijd vereisen (geoefend) en 3) geen opleiding vereisen (onge-
schoold) . De fabrieken moesten dan in een loonschrift bijhouden 
wat de uurinkomens (uurloon plub stuk- of tariefloon) per vakgroep 
waren. Dat maakt een vergelijking mogelijk en geeft een maatstaf 
voor de betaling der werklieden. "Bovendien, en dit is een zeer 
voornaam resultaat, is het mogelijk geworden een ]oonsovereenkomst 
te ontwerpen, waarvan deze methode den grondslag vormt en waardoor 
twee mogelijkheden zijn vastgelegd, die voor de ontwikkeling van 
de metaalnijverheid van zeer veel belang zijn: 
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Ie. dat aan de werklieden kan worden gewaarborgd een minimum ge-
middeld uurloon of uurinkomen voor elke vakgroep. 
2e. dat de werkgever rekening kan houden met het uit het bedrijf 
voortspruitende verschil in bekwaamheid der werklieden, omdat 
30 hij niet aan een persoonlijk minimum uurloon gebonden is . 
Op dit loonstelsel wist Triebels steeds meer metaalbedrijven in de 
NAM en later in de Metaalbond te verenigen. Hierdoor en door de 
organisatie van de arbeiders werden de voorwaarden geschapen voor 
kollektieve overeenkomsten op bedrijfstakniveau, waarin de dia-
mantindustrie in 1894 en de grafische industrie in 1914 waren 
31 voorgegaan. In de Twentse textielindustrie was het nog lang niet 
zover. Toch vond ook daar enige standaardisatie van de lonen 
plaats. In 1919 werden in Enschede door de fabrikanten zogenaamde 
'richtlenen' ingevoerd. Later verk]aarde men ze ook van toepassing 
op enkele andere plaatsen. "Onder 'richtloonen' worden de loonen 
verstaan, die 'volwassen en ijverige' textielarbeiders kunnen ver-
32 dienen". 
4.2 Arbeidskosten en produktiviteit; beheersingsregime 
4.2.1 Toenemende intensiteit van de arbeid 
In het vorige hoofdstuk is gezegd, dat een verbetering van de re-
latie tussen arbeidskosten en produktiviteit mede mogelijk was 
door koncentratie van de arbeid en door machinale produktie. Deze 
ontwikkelingen deden zich versterkt voor in de periode 1890-1920. 
Aan het beloningsbeleid werd in deze periode meer aandacht besteed 
door de bedrijfsleiding. De achtergronden daarvan zijn zowel de 
handelingsspeelruimte die de traditionele arbeidsorganisatie de 
arbeiders liet alsook de verkorting van de arbeidsdag in 1902 en 
1911 (tot tien uur) voor mannen. Om gebouwen en machines niet ren-
teloos te ]aten staan werd echter regelmatig aan werknemers 
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opgedragen ook op zondagen en christelijke feestdagen door te wer-
, 33 
Ken. De traditionele arbeidsorganisatie en soms ook de aard van 
de produkten maakte het voor de ondernemingsleiding moeilijk om 
precieze tarieven vast te stellen. Met systemen als van Halsey en 
Rowan werden de beloningseffekten van onnauwkeurige tarieven afge-
zwakt. Het voorbeeld van Werkspoor laat zien dat arbeiders bi^ de 
nieuwe vormen van stukloon harder moesten werken (althans dat was 
de opzet) maar dat ze ook meer gingen verdienen, hoewel niet even-
redig meer. Dat het bij minder verlicht management en het ontbre-
ken van een aktieve vakorganisatie ook anders toeging leert een 
voorbeeld bi] Philips. Door de ingenieursrationalisaties vanaf 
1911 konden m 1913 weer honderden arbeiders en arbeidsters worden 
ontslagen. De werktijd werd verkort (minder uren loon), de tarie-
ven werden verlaagd en de arbeiders m de lampenfabriek moesten 
zelf de 'breek' qaan betalen. Hier noodzaakte dus een loonsver-
laging tot harder werken. Andere manieren om de arbeidskosten te 
drukken waren het vestigen van fabrieken in lage-lonen-streken van 
het land en het vaker werken met ongeschoolden, hetgeen door me-
chanisatie en arbeidsdeling mogelijk was geworden.'^^ 
Het prestatiebeleid in de grote ondernemingen bleef tot in het 
begin van de jaren tien m grote lijnen hetzelfde als in de perio-
de 187C-1890: direkt toezicht, stukloon en verhoging van de bezet-
tingsgraad van machines. In de Twentse katoennijverheid bijvoor-
beeld werd het aantal getouwen per wever opgevoerd van 2 tot 4 tot 
6 getouwen m 1912 zonder dat sprake was van rationalisatie. De 
produktiviteitsverbetering werd geheel gerealiseerd door intensi-36 vering. 
Vanaf het begin van de jaren tien echter gingen ingenieurs zich in 
enkele ondernemingen, waaronder Werkspoor"^^ en Philips^^, bezig-
houden met de vormgeving van techniek en organisdtie en met het 
leiding geven. Daarmee pakten zj j aan wat Packer m 1914 nog de 
"fout van de werkgever" noemde. Die fout is dat de werkgever "geen 
wetenschappelijk verband tusschen arbeid en nuttig effekt heeft 
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vastgelegd. Thans is hi] een koopman m ongeregelde goederen, hi] 
betaalt voor een zeker aantal arbeidsuren en weet niet wat bi^ 
39 verkoop deze uren zullen opleveren". De toepassing van al dan 
niet aangepaste ideeën van Taylor (bi3Voorbeeld de scheiding van 
werkvoorbereiding en werkuitvoering) en van ti^d- en bewegingsstu-
40 
dies luidden een nieuwe fase van het prestatiebeleid m . De toe-
passingen bleven echter vooralsnog beperkt tot enkele ondernemin-
gen en afdelingen. In 1919 schreef Kuyper: "... men generaliseere 
niet, wat in enkele reuzenbedrijven, wat betreft de arbeidsdif-
ferentiatie, machines, genormaliseerde en geautomatiseerde massa-
produktie, stukloon, selectie van personeel, vaststelling van ar-
beidsbewegmgen en werktuigen, leiding enz. is tot stand gebracht. 
Het Taylor-Gilbrethsysteem heeft nog slechts een begin van toepas-
sing gevonden". 
Met deze nieuwe aanzetten m het beloningsbeleid en het prestatie-
beleid werd een volgende stap gezet op de weg naar reële onderwer-
ping van de arbeid aan het kapitaal. 
4.2.2 Aarzetten tot een bureaukratisch beheersingsregime 
Het beheersingsregime was m de periode 1890-1920 nog overwegend 
'laissez-faire'despotisch. Spiekman hanteerde m 1905 en 1908 
daarvoor respektievelijk de termen 'absolutisme' en 'loonslaver-
ni] ' . Arbeidsdiscipline en sociale discipline werden bevorderd 
door koncentratie van de arbeid in fabrieken, loonafhankelijkheid 
(uurloon en stukloon), mechanisatie, willekeur bij het toedelen 
van werk en loon, uitsluitingen bi] stakingen en onderlinge kon-
kurrentie tussen (groepen) werknemers. 
De belangrijkste nieuwe ontwikkeling was dat er een begin werd 
. 43 gemaakt met een kombinatie van wetenschappelijke bedri]fsvc>ering 
en bureaukratisering van de onderneming. Weber beschouwde de bu-
reaukratie als de meest rationele beheprsingsvori" en een over-
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winning van het rationalisme op het traditionalisme van de feodale 
44 samenleving. Ook de mechanisatie leidt volgens Weber tot een 
betere beheersing van de produktiviteit en het arbeidsgedrag omdat 
de produktiviteit berekenbaar wordt en mensen zich aan machines 
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moeten aanpassen. Stukloon past volgens Weber in deze rationali-
teit, omdat door vergaande arbeidsdeling de arbeidsbereidheid niet 
meer uit het werk zelf voortkomt. Ook volgens Van der Waerden 
was, naast de internationale konkurrentie, een achtergrond van de 
meer algemene invoering van stukloon, dat de arbeid m de moderne 
grootindustrie haar 'intrinsieke prikkel' verloor. Het stukloon 
moest een nieuwe prikkel zi^n door de koppeling van prestatie en 
beloning en m de tweede plaats - m mindere mate- doordat het 
inspeelt op de onderlinge naijver. Dat werklieden niet uit zich-
zelf medeleven en verantwoordelijkheidsgevoel voor het bedrijf 
hebben komt volgens de socialistische wethouder Vliegen ook voort 
"uit het geen invloed hebben op het bedrijf door de arbeiders" en 
het "volkomen met lichaam en geest ondergeschikt zijn aan het be-
drijf", hetgeen "voor den arbeider op hoger ontwikkelingspeil een 
48 onmogelijkheid" wordt. 
Ten aanzien van de ontwikkeling van wetenschappelijke belonings-
systemen IS wel gesteld, dat ondernemers uitgingen van een eenzij-
dig beeld van de mens als 'homo economicus', die alleen met geld 
49 IS te motiveren. Het is echter waarschijnlijker - zoals m het 
vorige hoofdstuk reeds is aangestipt - dat men met het stukloon 
deze zakelijke oriëntatie juist wiJden bevorderen en andere oriën-
taties, gebaseerd op traditie, waarden en emoties naar de achter-
grond wilde dringen. 
Dat lijkt in het begin van deze eeuw goed te zijn gelukt. Niet 
meer de markt is de dominerende legitimering voor beloningsver-
schillen - zoals in de 'laissez-faire' ideologie -, maar de pres-
tatie. Natuurlijk was ook het stukloon m de vorige eeuw al een 
vorm van prestatiebeloning. Maar omdat de stukprijzen laag waren 
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en bepaald werden door de markt en door de willekeur der bazen en 
ondernemers konden de lonen onmogelijk als een redelijke vergoe-
ding voor geleverde prestaties worden beschouwd. Vanaf het begin 
van deze eeuw begon het stukloon als prestatiebeloning een funda-
menteel nieuwe onderbouwing te knagen. Die bestond daaruit dat 
het prestatieloon gezien ging worden als de prijs van de arbeid 
krachtens het beginsel van de ruilrechtvaardigheid. Het distribu-
tieve aspekt van beloningssystemen kreeg daardoor meer gewicht dan 
in de periode 3 850-1890. Deze redenering kon akseptabel lijken 
doordat eer tweede nieuw ideologisch element impliciet werd geïn-
troduceerd, namelijk dat werkgever en werknemer als gelijkberech-
tigde subjekten tegenover elkaar staan. Deze verandering van op-
vattingen kan zowel m katholieke, in socialistische als in werk-
geverskringen gesignaleerd worden. 
Door wetenschappelijke bedrijfsvoering en bureaukratisering ont-
stonden er meer management- en staffunkties, waarin een deel van 
ae kennis van het produktieproces, de werkvoorbereiding en de 
planning was gekoncentreerd. Daardoor nam de handelingsspeelruimte 
van arbeiders ten aanzien van werkmethoden af. Daarnaast gingen 
speciaal aangestelde tijdkontroleurs bewaken dat arbeiders hun 
52 tariefbriefjes goed invulden. Vaker dan voorheen werden fa-
brieksreglementen en individuele arbeidskontrakten opgesteld door 
de werkgevers, die door de arbeiders - zonder dat daarover onder-
53 handeld kon worden - ondertekend moesten worden. In de loop der 
tijd kwamen er echter ook kollektieve kontrakten tot stand, waar-
54 bij vakorganisaties betrokken waren. 
Geaeven de geschetste ontwikkelingen op de gebieden techniek en 
organisatie, dwang- en lokmiddelen kan gekonk]udeerd worden dat 
het despotisch 'laissez-faire' regime in de periode 1890-1920 
bleef domineren. Er waren echter we] enkele nieuwe elementen. Het 
begin van verwetenschappelijking van techniek en organisatie 
bracht elementen van een bureaukratisch regime, die behalve vanuit 
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een ekonomische rationaliteit ook met een beroep op het zogenaamde 
wetenschappelijk karakter konden worden gelegitimeerd. Fr werd een 
begin gemaakt met uitbreiding van de 'direkte kontrole' van 
werktijden, werktempo, gerede produkten enz. naar de werkwijze 
zelf. Er waren pchter ook verschillen. Philips was in die tijd een 
voorbeeld van een hard ■laissez­faire' regime. Er waren echter ook 
ondernemingen ­ soms 'modelondernemingen' genoemd ­, zoals 
Werkspoor en Stork, waar enige sociale voorzieningen en 
winstdeling voor arbeiders bestonden en een beroep werd gedaan op 
de medeverantwoordelijkheid van de arbeiders via koimnissies waarin 
arbeiders vertegenwoordigd waren (fabrieksraden, kernen, tarief­
kommissies). Het regime in deze ondernemingen kan enerzijds be­
schouwd worden als een voortzetting van patronale verhoudingen 
(voorzieningen). Anderzijds bevatte het een kiem van latere hege­
moniale beheersingsregimes (medeverantwoordelijkheid zonder mede­
zeggenschap) . 
^•^ Verzet en opvattingen van de arbeidersbewegi ng 
4.3.1 Tussen verzet tegen en aanvaarding van stukloon 
In 1891 nam de SDB ­ m tegenstelling tot 1889 ­ wel een standpunt 
m over stukloon: "Het congres, erkennende dat de vraag van al of 
met stukwerk zelve stukwerk is, en erkennende dat de sociaal­de­
mokratie ijvert tegen het bestaande loonstelsel zelf en niet tegen 
de verschillende vormen, die het loonstelsel aanneemt, gaat over 
tot de orde van den dag".^^ Op het internationaal socialistisch 
congres te Brussel m datzelfde jaar lag echter het standpunt voor 
om de arbeidersorganisaties te verplichten te werken aan de ophef­
fing van het stukloon, hoewel weid erkend dat het stukloon het 
noodzakelijk gevolg is van de kapitalistische inrichting der maat­
schappij. Onder de Hollandse afgevaardigden bestond hierover 
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verschil van mening. Gebing (tabaksbewerkersbond) sprak tegen het 
stukloon. Vliegen (typografenbond) echter erkende het nadeel er-
van, maar vroeg zich af "is het wel practisch de opheffing van 
iets te vragen wat men erkent een gevolg te zi:in van de maatschap-
56 peli^ke orde?" 
Deze diskussie bleef zich tussen en binnen de vakbonden voortdu-
rend afspelen. In 1915 gaf Van der Waerden het volgende overzicht 
van vakbondsstandpunten. Brouwers (flessentapperii), maalders (la-
den, lossen, verpakking), boekdrukkers, bakkers en banketbakkers, 
bontwerkers, textielarbeiders, steenleggers en stratemakers zijn 
principieel tegen stukloon. In de bonden van timmerlieden en lei-
dekkers wordt werken m stukloon gestraft met uitsluiting uit de 
organisatie. Tegenstanders, die om praktische redenen de strijd 
tegen stukloon hebben opgegeven zijn de leerbewerkers, schoenma-
kers, mijnwerkers, kopersmeden, ververs, lakkers, witters, kui-
pers, bouwvakarbeiders, sigarensorteerders, porcelein- en aarde-
werkers. Voorstanders van bij kollektief kontrakt geregeld stuk-
loon, erkennende, dat de invoering in de lijn der ontwikkeling 
ligt, zijn de houtarbeiders, fabrieksarbeiders, boekbinders, pot-
57 tebakkers, glasarbeiders en metaalbewerkers. 
Tegen het stukloon werd wel geageerd, maar zelden aktie gevoerd, 
en dan nog zonder sukses. Die agitatie leidde slechts m uitzon-
deringsgevallen tot afschaffing van het stukloon. Een voorbeeld 
daarvan is een emaillefabriek m Bussum, waar in 1916 de volgende 
eisen werden ingewilligd: "1. afschaffing van het stukwerk, 2. 
doorbetaling feestdagen, 3. twee vacantiedagen, 4 een minimumloon 
van 35 et per uur voor zelfstandige werklieden". Ir de periode, 
die in dit hoofdstuk wordt beschreven waren er veel belonmgsak-
ties m vrijwel alle bedrij-^stakken. Die waren meestal gericht 
tegen verlaging van het stukloon en op loonsverhoging, relden te-
gen stukloon als zodanig. Over een aantdl sektoren volgen hieron-
der wat meer gedetailleerde gegevens. 
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De diamantbewerkers hebben zich nooit principieel tegen stukloon 
verzet. In 1894 bereikten ze na een grote aktie een kollektieve 
59 overeenkomst met minimumtarieven en loonsverhoging. Daarna 
slaagde men er op 'moderne' wijze in belangenverschillen vreedzaam 
met de werkgevers te regelen. 
De typografen waren in 1890 tegen stukloon. Ze bereikten in 1894 
£1 1 
tariefsverhogingen , maar bleven tegen stukloon. In 1912 werd 
door de arbeiders op de agenda van de jaarvergadering van de bond 
gezet: "De bondsvergadering besluite tot krachtig verzet tegen de 
invoering van stuk- of premiewerk". De voorzitter verklaarde zich 
tegen de aanneming van dit punt in die vorm. Tegen het vrije en 
ongebreidelde stukwerk moest de vakbond zich verzetten met alle 
ten dienste staande middelen, maar hij verlangde vrijheid van han-
delen naar de omstandigheden. Ook de redakteur van het vakorgaan 
waarschuwde tegen akties. "Men moet wel m acht nemen, dat in ons 
vak m alle landen stukwerk bestaat. En ofschoon er ook in Duits-
land wel gesproken wordt van 'Akkordwerk - Mordwerk' , heb ik nog 
nooit gemerkt dat bij een revisie van het tarief ernstige pogingen 
zijn gedaan het afgeschaft te krijgen. Het wordt alles tot m de 
puntjes besproken en beschreven". Het voorstel werd hierna inge-
trokken. In 1914 lukte het ook m Nederland een kollektief kon-
trakt te realiseren. 
In de konfektie-industrie begonnen in 1903 stakingen op de ate-
liers m Rotterdam en Amsterdam. De staking was gericht tegen het 
besluit van de direktie het stukloon te vervangen door uurloon.^'* 
Kennelijk verwachtten de naaisters daarvan een loonsverlaging. In 
1909 werkten meerdere vakorganisaties mee aan de Nationale Ten-
toonstelling Huisindustrie, waarop de gevolgen van het 'sweatsys-
teem' aan de orde werden gesteld. 
Ook bij de spoorwegarbeiders bestond verzet tegen stukloon. Na 
diskussies op de vakbondskonqressen van 1907 en 1909 namen in 1911 
de verschillende bonden een gezamenlijk standpunt m . Als bezwaren 
t-egen het systeem werden genoemd: willekeurige verdeling van het 
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werk, het kweken van onderlinge vijandschap bi] het personeel, 
terugdringen van oudere arbeiders uit het werk, een neerdrukkende 
uitwerking op het personeel, onregelmatigheid m de verdienste en 
willekeur bi^ promotie. Toch werd geen pricipieel standpunt inge-
nomen, maar een betere toepassing van het stukloon gevraagd. De 
eisen waren: vaststellen van een maximum overwinst (om opdagen en 
tariefsnijden te voorkomen) en niet verhalen van tekorten op de 
, 66 
arbeiders (om enige inkomensgarantie te geven). De spoorwegar-
beiders zagen hun zaak m 1911 zelfs m de Tweede Kamer door 
Troelstra verdedigd. Toen m 1915 de direktie de Werkplaats-Pre-
mie-Voorschriften (aansluitend op het Rowansysteem) invoerde waren 
de bonden nog steeds tegen, maar hun belangrijkste bezwaar was dat 
67 de grondti]den eenzijdig door de ingenieur werden vastgesteld. 
In de ontwikkeling van het standpunt van de metaalbewerkersbond 
(ANMB) IS eenzelfde verschuiving te zien. Nog in 1895 en 1902 werd 
6fi voor afschaffing van het stukloon gepleit. Dat dit moeilijk zou 
zijn werd beseft, niet alleen omdat stukloon een uitvloeisel van 
het kapitalistisch systeem was, maar ook omdat veel arbeiders er 
niet afwijzend tegenover stonden. Het waren vooral de jongere ar-
beiders die bereid bleken zich voor de extra verdienste 'stuk te 
werken'. Van een strategie van 'lijntrekken' om zowel de gezond-
heid als de werkgelegenheid te bevorderen werd daarom weinig ef-
69 tekt verwacht. Vakbondsman Van der Caap vergeleek het stukloon 
met jenever en opium: als de arbeider er eenmaal van geproefd 
heeft verlangt hij naar meer. Volgens Van der Caap stond de orga-
nisatie voor de taak "om 't snoeplustige k m d de suikerpot af te 
70 nemen". In 1905, het jaar waarin de ANMB zich Dosmaakte van het 
NAS om kort daarop aansluiting te vinden bij het pas opgerichte 
N W , werd het afslujten van kontrakten met de werkgevers genoemd 
71 „ als mogelijke oplossing voor de nadelen van het stukloon. De 
Landelijke Federatie van Metaalbewerkers (NAS) keerde zjch in 1905 
tegen het streven naar medezeggenschap. Deze organisatie verwarht-
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te slechts heil van een totale afschaffing van het stukloon, dat 
plaats diende te maken voor een "weederkeerig dienstbetoon". 
In 1911 laaide de diskussie opnieuw op. Na een weigering van de 
metaalarbeiders bi] Philips m Eindhoven om m stukloon te werken 
ontsloeg de firma een aantal vooraanstaanden, hetgeen tot een sta-
king leidde. Voorzitter Dekkers van de ANMB had spoedig daarop een 
vergadering met het personeel, waarin hi] zich over het stukloon 
aldus uitliet. "Daarnaast hebben wij ernaar te streven gezonde 
eisen aan de werkgever te stellen, en het is op den duur geen ge-
zonde eis stukwerk zonder meer te weigeren. Wi^ staan m deze 
strijd en kunnen van de patroon een gezonde stukwerkregeling 
eisen. Wii moeten de firma zeggen: 'Goed, eist gi] van ons naast 
uurloon ook stukwerkarbeid, dan zo, dat daarvan de voordelen m 
dezelfde mate de arbeiders ten deel vallen als u. W13 willen een 
stukwerkregeling, waarbij het uurloon gegarandeerd is, eventuele 
winsten van het ene karwei, waarop overgehouden is, niet verrekend 
mogen worden net een karwei waarop een tekort is, en de tarieven 
der produktie moeten bij kollektief kontrakt zijn geregeld'. Deze 
redenering werd met bijna algemene stemmen aangenomen.^ "^  De sta-
king werd verloren en de ontslagenen werden met meer bij Philips 
m dienst genomen. 
Niet altijd ontbrak enig sukses. In 1914 werd er bijvoorbeeld bij 
de firma Smulders m Utrecht een andere tariefregeling ingevoerd 
met zogenaamde standaardsystemen. Voor elke afdeling in de fabriek 
werden tariefkommissies benoemd, die klachten over de tarieven 
moesten onderzoeken en aan de direktie melden. De invoering ging 
gepaard met verkorting van de werkweek en loonsverhoging. Na een 
proeftijd werd de regeling met steun van de arbeiders definitief. 
In de Metaalbewerker werd tevreden gekonkludeerd "(...) dus al 
wordt nog zoveel verdiena de tarieven (zullen) niet verlaagd (...) 
worden". 
Vooral het ontbreken van medezeggenschap was de ANMB een doorn m 
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het oog. Daarop werd bxjvoorbeeld de machinefabriek 'Remeveld' in 
Delft gekritiseerd. De tariefbonnen werden daar achteraf en zonder 
overleg met de arbeiders gepri:isd. Bovendien kon door schulden als 
gevolg van het stukloon het basisloon worden aangetast. Tenslotte 
verweet de bond de firma, dat er regelmatig onvoldoende 
handlangers waren om aan het werk te bli^iven, waardoor men niet 
kon verdienen. Toen de firma Suyver en Poosen m Amsterdam stuk-
loon wilde gaan invoeren bij het maken van muntinstallaties voor 
elektrisch licht, deed de ANMB in haar orgaan de oproep aan elek-
triciens: "Niemand gaat zonder overleg met ons bestuur tot stuk-
77 of premiewerk over". 
Het standpunt over stukloon, dat in de vakbeweging dominant werd, 
wordt het best verwoord door Van der Waerden. H13 konkludeert, dat 
over het algemeen van de kant van de vakbeweging een afkeer van 
het stukloon naar voren komt. Er is een streven naar invloed op de 
bepaling van de tarieven en naar een minimum- en garantieloon. Het 
felst zijn de organisaties gekant tegen stukloon voor kinderen 
omdat bij hen "een mateloze zucht aanwezig is zich op te werken en 
elkaar in verdienste te overtroeven". Van der Waerden komt tot de 
volgende positiebepaling: "(...) hij het massawerk, met name m de 
grootindustrie, waar de produktie in de eerste plaats gewaardeerd 
wordt naar het aantal, en waar de massa-artikelen vooral voor de 
internationale markt geproduceerd worden, daar brengt de konkur-
rentie op deze wereldmarkt het werken m stukloon mee. Het steDsel 
heeft zi:)n weerzinwekkende kanten- het bevoorrecht de handige, 
zenuwsterke arbeider boven de ervaren en kundige, het stelt de 
zonder meer getrainde vaak boven de in vele jaren geschoolde ar-
beider, het laat meedogenloos de zwakkere en de ouder wordende 
arbeider zijn minderwaardigheid voelen, maar zit vasi aan de ont-
wikkelingsgang van de techniek, zoals zoveel wrede verschijnselen: 
zoals de uitwerpmg van werkkrachten dooi machines, zoals de 
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ontscholmg van de arbeid er onverbrekelijk aan vastzitten. (...) 
Zomin als tegen de invoering van machines, of tegen de ontscholmg 
van de arbeid baat hiertegen de vakstrijd. Principieel verzet zou 
hopeloos, W13I utopies zijn. Hier is de taak van de vakorganisatie 
de verovering van de zeggenschap met de werkgevers: het vastleggen 
der tarieven m het kollektief kontrakt, het daarbij garanderen 
van een minimumloon, en vooral aandrijven op een verkorting van de 
arbeidsdag. Zij moet dit gevolg van konkurrentie en arbeidssplit-
smg aanvaarden, onder afwending van de gevaren van loondruk en 
afjakkering die aan de ongebreidelde werking van ieder stukloon-
stelsel vastzitten". 
Vlak na de Eerste Wereldoorlog werd dit standpunt nog wel weer ter 
diskussie gesteld. Van Balen bijvoorbeeld pleitte voor meer samen-
werking tussen werkgevers en werknemers om bedrijven te modernise-
ren en te vervolmaken teneinde produktieverhogmg te bereiken. 
Zijn opvatting, dat dit niet per se met behulp van het mensonte-
rende en ondemokratische stukloon hoefde, maar ook kon door kol-
lektieven arbeiders zelf de produktie te laten plannen en de over-
verdienste zelf te laten verdelen, vond geen weerklank.^^ 
De vakbonden verwachtten dat, anders dan bij het vroegere stuk-
loon, nu door een minimum gemiddeld of een persoonlijk minimum 
uurloon alsook door de medezeggenschap van vakbonden m kollek-
tieve kontrakten een redelijke relatie tussen prestatie en loon 
zou kunnen worden gewaarborgd. Bovendien werd er een begin gemaakt 
met het legitimeren van belonmgsverschillen door 'rationele' re-
gels (bnvoorbeeld he1 Joonsysteem van Triebels en wetenschappe-
lijke prestatiebeloning) m het kader van de bureaukratiserang van 
het grootbedrijf. 
Deze ideologische verschuxving beïnvloedde de diskussies in de 
arbeidersbeweging, met name de diskussies rond de vraag of stuk-
loon ook m socialistische verhoudingen nog zou bestaan. Uitgangs-
punt daarbij was dat de ontwikkeling van het grootbedr:jf met zijn 
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koncentratie van arbeid en verbeterde produktiemethoden ook voor 
het socialisme van belang was. "Bi^ de overgang naar het socialxs-
me zou slechts het motief van de productie - voorbrenging niet 
meer voor de winst, maar voor de behoefte - veranderen; de wijze 
van produceren zou gelijk kunnen blijven". Een kapitalistische 
hoogoven en een socialistische zouden niet van konstruktie ver-
schillen. Aanvankelijk dacht men dat bij die overgang ook het 
stukloon /OU verdwijnen. Wibaut zei daarover in 1913: "iedere 
loonpolitiek die de strekking heeft de kapitalistische loonverhou-
d m g te bestendigen, het verzet der arbeidersklasse tegen het 
loonstelsel zelve te verzwakken, zal door sociaal-demokraten wor-
den bestreden, De sociaal-demokratische loonleer is enkel in nega-
tieve z m een loonleer. De opperste uitspraak dezer ]oonleer is, 
dat met de totstandkoming der voortbrengmgswijze die op voorzie-
ning zal zijn gericht, de loonverhoudmgen van den kapitalisti-
p-i 
schen tijd zullen verdwijnen". In 1919 stelde Kuyper echter dat 
in de socialistische maatschappij weliswaar de aard van het loon-
stelsel verandert, maar dat er voorlopig verschil in beloning van 
wel en n:et leidinggevenden zal blijven evenals "althans voors-
hands, loonbetalmg naar gepraesteerden arbeid, met alle garanties 
tegen afjakkering en met behoorlijke zorg voor hen, die niet in 
staat zijn arbeid te verrichten. (...) Eenmaal zullen zonder twij-
fel, als gevolg van de socialistische samenleving, het verantwoor-
delijkheidsgevoel er de arbeidslust zich zodanig ontwikkelen, dat 
de loonprikkel overbodig wordt. Maar nogmaals: wij moeten het so-
cialisme maken niet m.et menschen, zooals ze na jaren van socialis-
me zullen zijn, maar zooals ze, geboren en getogen in het kapita-
p 9 
lisme, zijn geworden". Het onder kapitalistische omstandigheden 
gevormde loonbewustzijn werd dus als uitgangspunt voor overgangs-
strategieen naar het socialisme genomen. 
Deze ontwikkeling van standpunten vond plaats tegen de achtergrond 
van de strijd tussen marxisme en revisionisme m de SDAP. Het 
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revisionisme gaat terug tot het in 1899 door Bernstein 
gepiibliceerde boek 'De voorwaarden van het socialisme', waarin de 
schrijver afrekent met de marxistische 'verarmingstheorie' of 
■Verelendungstheorie' (en dus de 'ijzeren loonwet' van Lasalle) en 
met een strijdwijze, die op een plotselinge revolutie was gericht. 
Nadat in 1909 de SDP (de latere Communistische Partij Holland) 
zich had afgesplitst van de SDAP aanvaardde de SDAP m 1912 een 
beginselprogramma, waarin ten opzichte van het programma van 1895 
twee veranderingen van principiële aard waren aangebracht. De 
verarmingstheorie was eruit verdwenen en de ontwikkeling van de 
kapatalisti&che naar de socialistische maatschappij werd niet meer 
als een zuiver mechanisch proces voorgesteld.'^"^ Door deze 
veranderingen werd onder andere een opening gemaakt naar bestaande 
'burgerlijke' loontheorieën, die na de Eerste Wereldoorlog m de 
socialistische opvattingen zouden worden geïntegreerd.®^ 
De relatie tussen inspanning en beloning is m het bovenstaande al 
even aan de orde geweest. Van een 'trek­de­lijn taktiek' werd wei­
nig verwacht. Oproepen daartoe hadden geen sukses gehad.®^ Toen de 
ANMB m 1905 voor het eerst dacht over het afsluiten van kontrak­
ten om de nadelen van stukloon te bestrijden werd als mogelijkheid 
genoemd daarin een "gemiddeld voortbrengmgsvermogen" vast te leg­
86 
gen. In latere diskussies over de nadelen van het taylorstelsel 
werd gepleit voor het regelen van pauzes. Taylor wilde dat welis­
waar ook, maar de ANMB verwachtte dat de bazen zich er m e t dan 
zouden houden om de produktiv:teit op te voeren en dat de arbei­
ders zich er niet aan zouden houden om hun verdiensten niet m 
gevaar te brengen. Belangrijker was de strijd om verkorting van 
de arbeidsdag en de arbeidsweek. In een pleidooi voor de 10­uren­
dag stelden N W en SDAP in 1908 dat begrenzing van de arbeidsdag 
goed is voor de arbeiders. De gezondheid wordt er door bevorderd 
evenals de drang naar lotsverbetering, mter loon en meer zeggen­
schap bij het vaststellen van de arbeidsvoorwaarden. Maar ook voor 
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de industriëlen is het een sterke prikkel "om de organisatie van 
hun bedri3f steeds hooger op te voeren, de techniek te vervolma-
ken. Lange werktijden en lage lonen vormen den voedingsbodem van 
O Q 
achterlnke bedrijfsvormen". Uiteindelijk werd in 1918 de 8-
urendag (voor ondergrondse mijnwerkers 6 uur) en de 45-urige werk-
week - op papier - bereikt. 
4.3.2 Standciardisatie, kollektieve kontrakten en minimumloon 
Standaardisatie van de lonen was voor de vakbonden niet alleen 
interessant vanuit een oogpunt van rechtvaardigheid (gelijk loon 
voor gelijk werk). Het maakte ook een betere onderbouwing van 
looreisen mogelijk (vergelijkende loonstatistiek) en zou het af-
sluiten van kollektieve kontrakten kunnen vergemakkelijken. 
In dat kader is het begrijpelijk, dat onder meer het standpunt 
veld won, dat mannen en vrouwen bij gelijk werk hetzelfde zouden 
moeten verdienen. In 1898 eiste de naaistersbond 'Allen Een' ge-
lijk loon. In de ANDB was de diskussie toen nog in volle gang. In 
1892 had Henri Polak betoogd dat vrouwenarbeid niet uitgeroeid kon 
worden met een verbod, maar dat zij het gevolg was van de ekono-
mische situatie, die alleen verbeterd kon worden door gelijk loon 
voor gelijk werk te eisen. Dit standpunt werd echter pas in 1905 
door de ANDB overgenomen. In datzelfde jaar nam ook het N W dit 
standpunt m , hoewel het m de praktijk steeds weer ter diskussie 
werd gesteld (gezinsloon voor mannen; broodroof door vrouwen m 
89 tijden van werkloosheid). 
Standaardisatie van de lonen betekende feitelijk dat er kollek-
tieve kontrakten tot stand kwamen. Dat lukte de diamantbewerkers 
m 1894 en de typografen in 1914. In andere sektoren waren de bon-
den minder suksesvol. In 1914 mislukte bijvoorbeeld een maanden-
lange staking m de Almelose konfektie-industrie, waarmee men een 
90 kollektief kontrakt wilde afdwingen. Ook de metaalbewerkers 
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deden verschillende pogingen. In 1915 hoopte de ANMB gebruik te 
kunnen maken van de druk van een krappe arbeidsmarkt om 
standaardloon en minimumloon te realiseren. De bond richtte zich 
met name op de belangen van de geschoolde arbeidskrachten, de 
zogenaamde "mechaniese" arbeiders m de metaalindustrie (draaiers, 
frezers, boorders, schavers, stekers, enz.). Ondanks de tendens 
van ontscholing zouden deze arbeiders, die op machines geschoolde 
arbeid verrichtten, hun sterke positie volgens de bond kunnen 
behouden. Bij de onderhandelingen m de regio Rotterdam bleek 
dat de ondernemers mets voelden voor standaard- en minimumloon. 
Volgens hen hadden de standaardionen in Engeland geleid tot een 
verdringing van de Engelse metaalindustrie door de Duitse.^^ Toch 
mislukten dergelijke onderhandelingen met overal. In Nijmegen 
kwam standaardloon voor loodgieters tot stand^^ en m Groningen 
94 
voor smeden. In 1916 sloot de ANMB een overeenkomst met de Ver-
eniging van Flectrotechnische Werkgevers. Naast de vrije zaterdag-
middag was een belangrijk resultaat dat er één minimumloonregeling 
voor het hele land kwam. Ook nieuw was dat er een groepsverdelmg 
in verschillende loonklassen werd vastgesteld.^^ Het minimum be-
trof echter een gemiddeld uurmkomen per groep werknemers (vak-
groep) , konform de eerder besproken ideeën van Triebels en de NAM. 
Parallel aan deze ontwikkelingen vond een verdere uitwerking van 
de politieke en juridische diskussie plaats over kollektieve 
kontrakten. In het socialistische kamp werd er verschillend over 
gedacht. Verwachtte Spiekman (typografenbond) er m principe veel 
van. Van der Waerden (Tweede Kamerlid van de SDAP) zag het belang 
van de CAO in de "vreedzame vereffening van maatschappelijke te-
genstellingen" zonder de CAO te zien als "een ondermijning van de 
macht van de ondernemers". Wibaut had nog meer twijfels over de 
"tariefovereenkomsten". Dat die een middel konden zijn om "mede-
zeggenschap m het productie-proces" te veroveren zag hij al hele-97 maal met. 
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Tegen het einde van de Eerste Wereldoorlog vatte de ANMB zijn 
eisen nog eens samen onder de titel "Eenige vergeten konklusies": 
De leiders van de industrie en de organisaties van werknemers 
trachten door overleg te bereiken, dat door een krachtige samen-
werking beider belangen gediend worden. Een verhoogde produktie is 
mogelijk door een oordeelkundige bedrijfsleiding en ontplooiing 
van de arbeidskracht. De uitkomsten dienen samen gedeeld te 
worden. Een minimumloon moet genoeg zijn om van te leven. Wanneer 
de arbeider meer presteert moet hem dit boven het gewone levens-
peil brengen. Werkgevers moeten de morele plicht van de arbeider 
erkennen om zich te organiseren en zich aan het kollektieve over-
leg houden. De regering moet via wet de resultaten van het kollek-
tief overleg verbindend verklaren en de medezeggenschap van de 
98 organisaties van werknemers erkennen. Ook m werkgeverskringen 
gingen er stemmen op om tot een regeling van de "bedrijfsverhou-
99 dingen" te komen. Van overheidszijde bepleitte minister Treub de 
100 erkenning van de vakbonden als onderhandelmgspart: j. Na de 
oorlog bleek echter niet iedereen zo ver te zijn. In 1919 en 1920 
overspoelde een stakingsgolf Nederland. Dat gebeurde in 1919 zelfs 
m de metaalindustrie, waar de bereidheid om tot overeenstemming 
te komen zowel bij werkgevers- als werknemersorganisaties groot 
was. Over loonsverhogingen en de gefaseerde invoering van de 8-
urendag werd inderdaad overeenstemming bereikt. De bonden verzet-
ten zich echter tegen de invoering van het loonssysteem van Trie-
bels, met name tegen het gemiddeld minimum uurinkomen. Ze wilden 
een gegarandeerd persoonlijk minimumloon, maar slaagden er niet in 
101 dat te bereiken. 
Tot slot van deze paragraaf dient nog een interessant verschil van 
mening binnen de vakbeweging genoemd te worden over een element 
van 'beloning naar behoefte', namelijk kandertoelagen. De Neder-
landsche Vereenigmg van Fabrieksarbeiders (NV) had bezwaar tegen 
onder andere de kindertoelagen in een door de katholieke vakorga-
nisaties in Brabant afgesloten kontrakt. Dit systeem zou volgens 
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de NV een tweedeklas arbeider met veel kinderen m staat stellen 
om meer te verdienen dan een eersteklas-arbeider zonder kmde-
102 ren. 
'^•'^ Tussen informele en formele medezeggenschap over belo-
ningssystemen 
In de periode 1890-1920 nam de formele medezeggenschap van de vak-
bonden over beloning toe door het afsluiten van kollektieve kon-
trakten. Ten aanzien van de relatie tussen inspanning en arbeids-
inkomen was dat niet het geval. Er bestond geen formele medezeg-
genschap over de arbeidsorganisatie, waarmee de inspanning direkt 
samenhangt, en evenmin over beloningssystemen. Een voorbeeld van 
mdirekte formele medezeggenschap over de arbeidsorganisatie was 
dat in de CAO van 1914 voor de typografie was geregeld dat van de 
tien werknemers er zes het gezellenloon moesten knagen (eerste 
klassers) , twee mochten als jonggezel (tweede klassers) worden 
beloond, terwijl er nog twee leerlingen mochten zijn.'^^^ De aan-
vankelijk principiële opstelling van vakbonden tegen stukloon kon 
de algemene invoering ervan niet verhinderen. Indirekt kon de vak-
beweging de inspanning beïnvloeden door het met sukses nastreven 
van arbeidstijdverkorting. De relatie tussen inspanning en belo-
ning was daarbij soms problematisch en plaatste de bonden voor een 
dilemma. Ze konden niet altijd voorkomen dat verkorting van de 
werkdag tot loonsverlaging leidde. Hetzelfde probleem deed zich 
voor bij akties om stukloon afgeschaft te krijgen. Het principe 
van stukloon was immers dat arbeiders iets meer konden verdienen 
<lan met alleen uurloon. 
De informele beïnvloeding van de relatie inspanning - arbeidsinko-
men nam in de periode 1890-1920 toe, juist vanwege de invoering 
van stukloon. De arbeidsorganisatie liet een zekere handelings-
speelruimte aan de werknemers met betrekking tot werkwijze en 
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werktempo. Daarvan gebruik makend kon men de inspanning reguleren 
in relatie tot de belonmgsmogeli^kheden van bepaalde stukloonsys-
temen. 
De werkgevers reageerden daar op verschillende manieren op. De 
eerste manier was aanpassing van het beloningsbeleid: verhoging of 
verlaging van tarieven en uurlonen, en meer verfijnde systemen van 
stukloon, zoals van Rowan of Halsey. De voorbeelden in dit hoofd-
stuk laten zien dat al deze pogingen weinig effektief waren. 
De tweede manier was om werknemers medeverantwoordelijk te maken 
voor de toepassing en uitvoering van beloningssystemen, door daar-
over bijvoorbeeld m de 'kern' of ir de 'fabrieksraad' voorlich-
ting te geven. Soms werden speciale 'tariefkommissies' ingesteld, 
waarin arbeiders waren vertegenwoordigd en die moesten toezien op 
een juiste uitvoering van het stukloonsysteem. Bijvoorbeeld bij 
Werkspoor kwamen er vanaf 1916 'grensloonkommissies'. Deze moesten 
volgens de direktie de werklieden door overreding helpen mzien 
104 wat hun eigen belang was bij het grensloonstelsel. De vakbonden 
stonden overwegend negatief tegenover dit soort instellingen. 
Spiekman sprak an 1905 over de "schijn van demokratie". Volgens 
hem konden de kernen niet effektief over lonen onderhandelen. Dat 
bleek vooral daaruit, dat bij de vaststelling niet het bedrij fsre-
105 sulfaat doorslaggevend was, maar het algemeen loonpeil. De ANMB 
toonde zich m 1915 wat ambivalenter: De fabrieksraden betekenen 
op zichzelf weliswaar niets, maar kunnen door de vakbond worden 
gebezigd om datgene te bereiken, wat langs andere weg niet voorde-
lig IS. Voorwaarde is dan wel dat de arbeiders zich organise-
10b ren. 
Een derde reaktie van werkgeverszijde was dat een begin werd ge-
maakt met een uitbreid: ng van het prestatiebeleid door middel van 
een wetenschappelijke bedrijfsvoering. Daarmee werd m e t alleen de 
efficiëntie van het produktieproces verbeterd, maar kon het mana-
gement ook meer greep krijgen op de organisatie van het werk. Op-
vallend :s dat de vakbonden in de diskussies over met name het 
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taylorstelsel dit laatste punt m e t hebben onderkend als een prin-
cipieel verlies van zeggenschap over de relatie inspanning - ar-
beidsinkomen op bedrijfsniveau. Het is wel begrijjpelijk tegen de 
achtergrond van de gekozen strategie van centrale organisatie en 
machtsvorming. De vakbeweging had daarbi] haar handen vol aan het 
streven naar erkenning, CAO's, arbeidstijdverkorting en algemeen 
kiesrecht, en aan onderlinge twisten binnen de arbeidersbeweging. 
Bovendien verwachtte men dat de wetenschappelijke bedrijfsvoering 
tot minder 'verspilling' en een hoger levenspeil zou leiden, en 
dat de 'vermaatschappelijking van de produktie', zoals die in het 
grootbedrijf tot uitdrukking kwam, een voorwaarde zou zijn voor de 
overgang naar socialistische verhoudingen. Ook de 'ontscholmg' en 
daarbij horende relatieve loondaling werden m dat verband op de 
koop toe genomen. In de taylorisme-resolutie van 1918 verzette het 
N W zich dan ook vooral tegen de extreme kanten van de wetenschap-
pelijke bedrijfsvoering: "De vakorganisatie heeft tot taak in het 
Taylor-stelsel de elementen van vooruitgang en die van verwoesting 
streng te scheiden. In de strijd tegen het Taylorstelsel als ge-
heel zal ZIJ onvoorwaardelijk het medezeggenschap inzake arbeids-
tempo, arbeidsduur en loonsvsteem opeisen en haar vertrouwensman-
nen zullen in de plan-afdeling hebben mee te spreken bij de vast-
stelling van de hoeveelheid arbeid en de graad van intensiteit die 
zonder schade voor de arbeidskracht als naximun kan worden ge-
. - ,„ 107 
steid . De organisatorische voorwaarden om dit te realiseren 
ontbraken echter. Bijvoorbeeld is het systeem van vertrouwenslie-
den in de bedrijven, dat m de ANMB van 1912-1919 bestond nooit 
1 Ofi goed van de grond gekomen. De organisatiegraad was nog laag en 
de kennis van de wetenschappelijke bedrijfsvoering was in de bon-
den gering, laat staan de kennis van alternatieven. Over de meeste 
kennis beschikten de werknemers zelf. Maar die benutten hun kennis 
om de eigen werkmethode te verbeteren zonder dat de baas, de werk-
meester of de arbeidsanalist dat zouden merken. Zo konden ze de 
verhouding inspanning - arbeidsinkomen informeel iti hun voordeel 
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verschuiven. Een openlijke strijd in vakbondsverband voor een be-
tere arbeidsorganisatie werd belemmerd door de zekerheid dat dan 
de tarieven zouden worden verlaagd. De wetenschappelijk bedrijfs-
voering was er echter mede op gericht om juist deze informele be-
ïnvloeding terug te dringen. Zo dreigden werknemers en vakbeweging 
op een kruciaal moment m de geschiedenis de nog bestaande mede-
zeggenschap over een essentieel onderdeel van de relatie inspan-
ning - arbeidsinkomen, namelijk de inzet van techniek en arbeid, 
kwijt te raken. Deze ontwikkeling zou m de jaren twintig en der-
tig pas goed doorzetten. 
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staakten de wevers op 'Richtersbleek' (G.J. van Heek en Zonen) tevergeefs 
tegen deze intensivering, die bovendien gepaard ging met verlaging van het 
stukloon. Over de gevolgen hiervan citeert Diepenhorst (1931, p. 63) de 
Nederlandsche Christelijken Textielarbeidersbond Unitas: "In 1913, het 
laatste jaar dat in Fnschede in de fabrieken normaal gewerkt werd, was er een 
toename der jaarproductie per arbeider van 18,85 pet, gevolg natuurlijk van 
intensiever werken. Hiermede nu ging gepaard een aanmerkelijke stijging van 
het ziektecijfer der arbeiders. Het ledental van het ziekenfonds voor 
Enschede en Lonneker - het ziekenfonds waarvan alle textielarbeiders 
verplichtend lid zijn en dat slechts een enkeiep anderen vakarbeider onder 
zijn leden telt - steeg rret ongeveer 37 pet. het aantal zieken echter met 
ongeveer 100 pet. (..->. Stukloon is echter de zweep, die hierbij tot 
bovenmenschelijke inspanning drijft". 
36. 
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43. 
44. 
37. Bijvoorbeeld Hijmans bi] Werkspoor (Hijmans 1973, pp. 40-52). 
38. Teulings 1977a., p. 44. 
39. M. Packer. Handleiding bi] de invoering van het Taylor-systeem. Deventer 
1914, p. 7. Geciteerd in Bloemen en Ruys 1983, p. 41. 
40. Zie voor voorbeelden daarvan Teulings 1977a., pp. 44 e.v.; Bloemen en Ruys 
1983, p. 50; Bertels 1981, pp. 72 e.v. 
41. Kuyper 1922 (1919) deel III, p. 130. 
42. Spiekman. Absolutisme en demokratie in de industrie. 1905. In 1908 verscheen 
dezelfde tekst nog eens onder de titel "Loonslaverni:". 
Zie voor een uitvoerige behandeling van de wetenschappelijke bedrijfsvoering 
Braverman 1974. De term 'wetenschappelijk' is in dit verband misleidend. De 
wetenschappelijke bedrijfsvoering onderzoekt immers niet de determinanten van 
het arbeidsproces, maar optimaliseert techniek en organisatie binnen de gege-
ven produktieverhouding, die zelf niet ter diskussie wordt gesteld (Zie ook 
Braverman 1974, p. 86). 
Volgens Weber is de bureaukratie een uitdrukking van de toegenomen rationali-
teit in het maatschappelijk handelen, van heerschappijsystemen in de moderne 
tijd (Weber 1972, p. 128 en 550). De belangrijkste voorbeelden zijn de 
staatsbureaukratie (het ambtenarendom) en het grootbedrijf. Niet alleen de 
'dode machine', maar ook de 'levende machine', de bureaukratische 
organisatie, is 'gestolde geest' met haar arbeidsdeling, afgrenzing van 
kompetenties, reglementen en hiërarchische gehoorzaamheidsverhoudigen (Weber 
1972, pp. 551-552; Weber 1971, p. 332). Tegelijkertijd ontstaat echter uit de 
kombmatie van de 'dode' en 'levende machine' een keurslijf van slaafse 
onderworpenheid (Weber 1971, p. 332). Weber beschouwt de bureaukratie als een 
overwinning van het rationalisme op het traditionalisme van de feodale 
samenleving (Weber 1972, pp. 15 en 270). Als element van de moderne samenle-
ving zal zij zich overal ontwikkelen. Ook aan de macht gekomen 
revolutionairen of buitenlandse bezetters zullen hun bestuur uitoefenen in 
bureaukratische vorm. Er is slechts de keus tussen dilettantisme en 
bureaukratie. Het gaat politiek gezien met om de vraag wel of geen 
bureaukratie, maar om de vraag wie het bureaukratisch apparaat beheerst 
(Weber 1972, p. 128). Omdat de bureaukratie en haar funktionarissen aan vaste 
interne regels zijn gebonden, moet de leiding in handen zijn van vindingrijke 
en verantwoordelijke ondernemers en politici, die in hun denken en doen niet 
van die regels afhankelijk zijn (Weber 1971, p. 334). Kontrole op de bureau-
kratie kan worden uitgeoefend door het parlement als een uitdrukking van een 
minimum aan instemming van de belangrijkste groepen van overheersten met de 
heerschappijverhouding (Weber 1971, p. 339 e.v.) en door vakbonden, die aan 
ekonomische belangenbehartiging doen (Weber 1924, pp. 398-399). De tegen-
strijdigheden die Weber in het kapitalisme ziet benoemt hij door een 
onderscheid te maken tussen formele on materiële rationaliteit. "Onder 
formele rationaliteit van het ekonoraisch handelen moet hier worden verstaan 
c3e mate waarin 'rekenen' (Rechnung) mogelijk is en feitelijk wordt 
toegepast". Materiële rationaliteit is dan de mate waarin de verdeling van 
goederen over gegeven groepen mensen vorm krijgt door een ekonomlsch 
georiënteerd sociaal handelen vanuit bepaalde standpunten, die altijd 
waardegebonden en zeer verschillend kunnen zjjn (Weber 1972, p. 44). Weber 
noemt bijvoorbeeld de inkomensverdeling, die tot een irrationele verdeling 
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van goederen leidt, een nog steeds bestaande materiele irrationaliteit (Weber 
19^3, p. 15). 
Bi] deze opvatting van Weber zijn echter wel enige kanttekeningen mogelijk. 
De irrationele verdeling van inkomen hoort struktureel bi] de kapitalistische 
heerschappijverhouding. Het lijkt een kunstgreep om de formele rationaliteit 
te redden door deze irrationaliteit een materiële te noemen. Zie ook het kom-
mentaar van Marcuse op de geleidelijke overgang tussen Webers formele 
rationaliteitsbegrip en het kapitalistisch rationaliteitsbegrip (Marcuse 
1969). In dit verband zou een vergelijking met Oost-Europese landen interes-
sant zijn, omdat Weber betoogde dat de formele rationaliteit zich ook in 
socialistische landen zou ontwikkelen (Weber 1971, pp. 332-333). Dit voert m 
het kader van deze studie echter te ver. 
Weber maakt een onderscheid tussen werktuigen, apparaten en machines. Werk-
tuigen zijn hulpmiddelen bij het werk, die zijn aangepast aan de natuurlijke 
werkwijze (organische Leistung) van mensen. Apparaten zijn produktiemiddelen 
die door mensen bediend worden, waaraan ze hun werkwijze moeten aanpassen. 
Machines tenslotte zijn zelfwerkende apparaten (in voltooide vorm: auto-
maten). De betekenis van apparaten ligt niet alleen in het produktievemiogen 
ervan, maar vooral in de berekenbaarheid van de produktivitelt, hetgeen in 
een kapitalistische ekonomie buitengewoon belangrijk en rationeel is (Weber 
1923, pp. 9-10). Apparaten staan nog ten dienste van mensen, terwijl bij de 
moderne machines het omgekeerde plaatsvindt (Weber 1923, p. 260). Een leven-
loze machine is 'gestolde geest'. Juist omdat de machine dat is gaat er een 
macht vanuit om mensen in dienst ervan te dwingen en wordt de dagelijkse ar-
beidsdag er zo overheersend door bepaald als in de fabriek het geval is (We-
ber 1971, p. 332). Onder druk van de konkurrentie, zegt Weber, hangt de 
rentabiliteit ervan af, dat zoveel mogelijk arbeid, en zo mogelijk de best 
betaalde arbeid wordt uitgeschakeld door arbeidbesparende machines, dat 
geschoolde arbeiders worden vervangen door ongeschoolden en geoefenden (Weber 
1924, p. 502). Voor Weber betekende dat echter met een berusting in het lot 
van de arbeiders. Als na een grote staking in de mijnen van Rhemland en 
Westfalen er in 1905 stemmen opgaan voor een wettelijk stakingsverbod, 
verklaart Weber zich daar fel tegen. "Men moet de arbeidsovereenkomst, die 
toch al een eenzijdig verdrag van onderwerping is, niet nog eens ten gunste 
van de uitbuiters, die zich op een machtsstandpunt stellen, juridisch zeker 
stellen" (Weber 1924, p. 394). Ook doet Weber rond 1910 mee aan een onderzoek 
van de 'Verein für Sozialpolitik' naar de arbeids- en levensomstandigheden 
van industrie-arbeiders (Schriften 1910-1915). Volgens Hinrichs lag aan deze 
onderzoekingen een zorg om het voortbestaan van de burgerlijk-kapitalistische 
maatschappij ten grondslag en hoopten de onderzoekers door het zichtbaar 
maken van de ergste gebreken van het kapitalisme het grootburgerdom wakker te 
schudden en op zijn ethische verplichtingen jegens het proletariaat te 
wijzen: sociale hervorming als voorwaarden voor ekonomische vooruitgang 
(Hmrichs 1981, pp. 86 e.v.). 
Weber noemt het stukloon als onderdeel van strategieën om tot een optimale 
arbeidsprestatie te komen. Voor zo'n optimale prestatie zijn nodig: 1. ge-
schiktheid voor de taak, 2. geoefendheid en 3. arbeidsbereidheid. Om tot een 
optimum ten aanzien van 1 en 2 te komen is het taylorstelsel bedoeld, zegt 
Weber. Arbeidsbereidheid werd in het verleden afgedwongen met fysiek geweld. 
Vanuit het gezichtspunt van rentabiliteit wordt de arbeidsbereidheid nu 
rationeler m stand gehouden door de kans op werkloosheid. Dat kan alleen 
omdat de arbeiders zi^n uitgesloten van het bezit van de produktiemiddelen en 
afhankelijk zijn van arbeidsloon. Een positieve werkhouding wordt echter, nog 
steeds volgens Weber, niet bevorderd door een vergaande technische 
specialisering tot eenvoudige (getayloriseerde) monotone verrichtingen. Een 
positieve werkhouding kan alleen nog door materiele loonkansen worden ge-
stimuleerd met behulp van loon naar prestatie (tarief loon). "In het 
kapitalistisch produktiesysteem bepalen primair tariefloonkansen en 
ontslagdreiging de arbeidsbereidheid" (Weber 1972, pp. 86-87). 
Van der Waerden 1916 Socialistische Gids, p. 19. "...de arbeid in de moderne 
grootindustrie verliest door ontscholing datgene wat vroeger een prikkel tot 
werken op zichzelf was, nl. het overzicht van het geheel en het besef, dat de 
man die aan het werk stond persoonlijk zijn totstandkoming, de gestalte van 
zijn maaksel beïnvloedde". 
Verslag van een inleiding van Vliegen voor een industriële club met o.a. C.F. 
Stork en Muysken (Werkspoor). In: De Metaalbewerker, ANMB, jg. 24, nr. 17, 18 
april 1917, pp. 102 "Onder de prikkeling van hoogere ontwikkeling, meer poli-
tieke rechten, grootere machtsvorming door organisatie, wordt de arbeiders-
klasse feitelijk ongeschikt voor de rol welke zij thans vervult. De democra-
tie daarbuiten en de democratie daarbinnen vormen een te groote tegenstel-
ling". 
Bijvoorbeeld Zurhorst 1975, p. 32. 
Vergelijk Weber, die verschillende motivatiestrukturen onderscheidt, waarbij 
de volgende voorbeelden met betrekking tot arbeid kunnen worden genoemd (Tel-
legen 1968, p. 149). 
a. Een emotioneel bepaalde motivatiestruktuur (ambitie, rivaliteit, 
sympathie, antipathie, e.d.). 
b. Een traditioneel bepaalde motivateestruktuur (de gewoonte van de 'blauwe 
maandag', beroepstrots tot uitdrukking komend m een houding van 
'kwaliteit boven kwantiteit'). 
c. Een op waarden gebaseerde ('wertrationale') motivatiestruktuur (ethische 
en religieuze waarden als trouw, plichtsgevoel, e.d.). 
d. Een door zakelijke doelen bepaalde ('zweckrationale') motivatiestruktuur 
(bewust streven naar ekonomische doelen, inkomen). 
Zie voor de katholieke kring Aengenent 1917, pp. 26-27 en Hoefnagesl 1966, 
pp. 140-141. Zie voor de socialistische kring SDAP 1920 Het Socialisatie-
vraagstuk, p. 19. Zie voor werkgeverskring de eerder behandelde lezing van 
Triebels 1918, p. 59. Deze eenstemmingheid over het beginsel van de 
ruilrechtvaardigheid betekende nog met dat men het over de loonregelmg eens 
was. De strijd om verschillende vormen van minimumloon is reeds behandeld. 
Daarnaast was er ook diskussie over of er bij de loonbepaling rekening moest 
worden gehouden met huishuurkosten en het aantal kinderen van gehuwde 
werknemers en zo ja op welke wijze. De socialisten waren tegen en sommige 
katholieken ook ('het loon moet voldoende zijn voor een gemiddeld gezin met 3 
a 4 kinderen': het absolute gezinsloon). Andere katholieken waren 
voorstanders en wilden rekening houden met huishuur en aantal kinderen hetzij 
in het arbeidsloon zelf (het relatieve gezinsloon) hetzij via toeslagen. Zie 
voor die diskussie Aengenent 1917. In de jaren twintig werd de diskussie over 
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loon naar prestatie of bekwaamheid explicieter gevoerd. Zie daarvoor 
hoofdstuk 5. 
52. Bijvoorbeeld bi] Werkspoor. Zie Ruys 1981, pp. 197 en 208. 
53. Spiekman (1905, pp. 493-494) zegt daarover "of er op eene fabriek een regle-
ment bestaat of niet, doet tot de positie der werklieden niets af". Weliswaar 
is de positie van arbeiders bi] die bedrijven, waar reglementen bestaan nog 
het best en zijn het de meest konsentieuze werkgevers, die fabrieksreglemen-
ten hebben, maar tegelijkertijd sanktioneren zij slechts de bestaande positie 
van de arbeiders. Het gaat om het op schrift stellen van gewoonterecht. Dat 
laat het absolutistisch gezag van de werkgevers volkomen intakt. 
In 1907 werden arbeidskontrakten wettelijk gesanktioneerd. 
54. In 1911 waren er 87 CAO's afgesloten; in 1921 waren dit er 832. In 1920 waren 
er 24 landelijke overeenkomsten. Zie Van den Tempel 1921a., p. 98. 
55. Bymholt 1894, p. 683. 
56. Bymholt 1894, p. 733. 
57. Van der Waerden 1924 (1916), pp. 8-16. 
58. De Metaalbewerker, ANMB, 24e jg., no. 23, 9 juni 1917, p. 139. 
59. Van Ti]n 1973, pp. 410-412. 
60. Hoefnagels 1966, p. 148 citeert daar de voorzitter van de ANDB, die in 1906 
over de verhouding met de werkgeversorganisaties zei "...dat op alle punten 
van gemeenschappelijk belang volkomen samenwerking bestaat, terwijl daar waar 
de belangen uiteenlopen, van weerszijden oprecht gestreefd wordt naar een 
vreedzame oplossing". 
61. Giele 1979, pp. 48-53. 
62. Van der Waerden 1924 (1916), p. 12. 
63. Stolwijk 1948; Van Tijn 1974. 
64. NRC 9-4-1903, geciteerd in Leydesdorff 1977, p. 87. 
65. Leydesdorff 1977, pp. 99-101. 
66. Van der Waerden 1916 Socialistische Gids. 
67. Van der Waerden 1924 (1916), p. 9. 
68. Ruys 1981, pp. 131-132. 
69. Ruys 1981, pp. 95 en 135. 
70. De Metaalbewerker, 16-7-1904 nr. 15; geciteerd in Ruys 1981, p. 135. 
71. Bloemen en Ruys 1983, p. 58. 
72. Ruys 1981, pp. 95 en 110. 
73. Van der Waerden 1924 (1916), p. 12. 
74. Teulings 1977a., pp. 45-47. 
75. De Metaalbewerker 6 februari 1915, p. 14. 
76. De Metaalbewerker 16 oktober 1915. 
77. De Metaalbewerker 14 augustus 1915. 
78. Van der Waerden 1916 Socialistische Gids, p. 29. 
79. Van Balen 1919, p. 177. 
80. Zie over deze opvatting In het begin van deze eeuw Vos 1937, pp. 12-13. 
81. Wibaut. Praeadvies voor de Vereeniging voor de Staathuishoudkunde en de Sta-
tistiek, 1913. Geciteerd In Diepenhorst 1931, p. 355. 
82. Kuyper 1922, deel IV, pp. 22-23. 
83. Hulst e.a. 1969, pp. 23 en 36-37. 
Tot dan toe hanteerden de socialisten de arbeidswaardeleer van Marx en zetten 
zi] zich af tegen de klassieke ekonomen voor wie het gemiddelde loon de 
84. 
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'noodzakelijke pries' (fysiokraten) of de 'natuurlijke prijs' (Adam Smith) 
was, de in geld uitgedrukte waarde van de arbeid. 
85. Ruys 1981, p. 95. 
86. Ruys 1981, p. 133. 
87. Zie de diskussies in De Metaalbewerker van 8 september, 6 oktober en 24 
november 1917. 
88. SDAP en N W 1908, pp. 155-156. Overigens wees ook Taylor op het nut van deze 
vakbondsopstelling teneinde de ondernemers te prikkelen tot modernisering 
(Taylor 1909, p. 120). 
89. Zie voor deze standpunten Outshoorn 1975, pp. 732-739. Zie voor een politieke 
onderbouwing tussen 1911 en 1914 van de wenselijkheid/noodzaak van betaalde 
arbeid door (gehuwde) vrouwen en bijbehorende voorzieningen: Kuyper 1922, 
deel II, pp. 97-135. 
90. Harmsen e.a. 1980, p. 67. 
91. De Metaalbewerker, 26 juni 1915. 
92. De Metaalbewerker, 11 september 1915. 
93. De Metaalbewerker 24 juli 1915. 
94. De Metaalbewerker 11 september 1915. 
95. De Metaalbewerker 26 augustus 1916. 
96. Van Peijpe 1985, pp. 107-124. 
97. Zie voor deze diskussie Van Peijpe 1985, pp. 116-117. 
98. De Metaalbewerker 24e jg. no. 22, 2 juni 1917, pp. 129-130. 
99. De Metaalbewerker 4 augustus 1917. 
100. De Metaalbewerker 11 augustus 1917. 
101. Werkgroep Amsterdamse arbeidersbeweging 1981, pp. 174-176. 
102. De Fabrieksarbeider, 7 juni, 15 en 22 november 1919, geciteerd m Meeuwen 
1981, p. 117. 
103. Stolwijk 1948, p. 12. 
104. Ruys 1981, pp. 188-190. Een poging om deze kommissies te benutten voor onder-
handelingen ovei de tarieven mislukte. Daarna konden er moeilijk mensen voor 
gevonden worden. Het instituut 'grensloonkommissies' kwam niet echt van de 
grond. 
105. Spiekman 1905, pp. 493-494. 
106. De Metaalbewerker, 16 oktober 1915, p. 206. Het standpunt wordt hier door de 
ANMB nog eens gepreciseerd naar aanleiding van kritiek op de fabrieksraad bij 
de Nederlandsche Fabriek. Dat organisatie een voorwaarde is "wordt aan de 
'Conrad' in Haarlem, waar onze organisatie vrij wat invloed heeft, goed 
begrepen. Als die geest ook bij de arbeiders aan de Ned. Fabriek ontwaakt, 
dan zal men zien, dat een fabrieksraad geen reactionair instituut behoeft te 
2ijn, doch wordt een rechtstreekse vertegenwoordiging van organisatie en 
betrokken personeel. (...) Daarom maken we geen verwijt aan de Directie of 
aan de fabrieksraad van de Ned. Fabriek, doch aan het gros van de arbeiders, 
omdat ZIJ zich niet organiseren". 
107. N W 1918, p. 17. Dat het N W zich met dit standpunt over het taylorstelsel m 
internationaal socialistisch gezelschap bevond blijkt o.a. uit de opvattingen 
die Lenm daarover in de jaren tien publiceerde. Ook Lenin maakte een onder-
scheid tussen de voordelen en de nadelen. De laatste waren volgens hem het 
gevolg van een toepassing onder kapitalistische verhoudingen. Hij wees op de 
kansen voor hogere produktiviteit, meer welvaart en kortere arbeidstijden en 
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bepleitte daarom de toepassing van het taylorstelsel onder socialistische 
verhoudingen in de Sovjet Unie. Zie Lenin 1972 (pp. 10-12, 1914; pp. 29-30, 
1918). 
108. De Gier 1976. 
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5. AKSEPTATIE VAN RATIONALISATIE EN TIJDTARIEF: 1920-1945 
De ontwikkelingen m de periode 1920-1945 kunnen worden gekarakte-
riseerd als de vervolmaking van de kapitalistische produktiewijze 
door middel van rationalisaties. Het taylorsysteem-volgens-het-
boek:ie werd in Nederland vrijwel nergens ingevoerd. De historische 
betekenis van laylor ligt echter niet in zi^n achterhaalde methode 
"maar jn het feit, dat hij de wetenschap tot nieuwe taak gesteld 
heeft de methodes van de natuurwetenschappelijke onderzoeksarbeid 
toe te passen op de studie van de voorwaarden, waarvan het mense-
lijke arbeidsvermogen afhankelijk is".""" Het sleutelwoord daarvoor 
was 'rationalisatie'. Rationalisatie is dan het vergroten van het 
nuttig effekt van de onderneming in termen van produktiviteit, 
winst en beheersbaarheid door veranderingen in: 
de struktuur van de onderneming (koncentratie, centralisa-
tie/decentralisatie) ; 
de produktietechniek (mechanisering, automatisering); 
de arbeidsorganisatie (arbeidsdeling, stroomarbeid, bureau-
kratie, afstemming mens-machme, arbeidstnden) . 
Ook normalisatie of standaardisering van (onderdelen van) produk-
ten en fabrikageprocessen werd wel met de term rationalisatie 
aangeduid. Onder rationalisatie viel eveneens het streven naar 
standaardisering van de lonen en naar meer 'objektieve' systemen 
om beloningsverhoudingen te bepalen: tariefbepalmg bij stukloon 
op basis van tijdstudies m plaats var qeldtarieven op basis van 
ervaring. 
BIJ de NSM kon bijvoorbeeld in het begin van de jaren twintig 
goedkoper geproduceerd worden door een verbeterde werkorganisatie, 
zoals het prefabriceren van onderdelen in aparte werkplaatsen. 
Elektrische hijskranen maakten bovendien een aantal mensen voor 
SJOUW- en tilwerk overbodig. In de bouw maakten betonbouw, elek-
ri&che kranen en machinale houtbewerking eveneens een sterke 
stijging van de produktiviteit mogelijk.^ Fmd jaren iwmtig begon 
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Philips met de montage van radio's aan de transportband en m 
ploegendienst. Er startte een omvangrijk rationalisatieprogramma 
volgens de principes van het Amerikaanse, maar m meerdere Europe-
se landen al bekende Bedaux-systeem. Onderdeel daarvan is de bepa-
ling van tarieven m tijdseenheden. In de konfektie-industrie 
werd vanaf 1930 de lopende band ingevoerd. Niet alleen de produk-
tie, maar alle aspekten van het bedrijfsgebeuren kwamen voor ra-
tionalisatie volgens het stroomprincipe m aanmerking. Pauzes wer-
den bijvoorbeeld per afdeling op een verschillend tijdstip gehou-
den om niet te veel wc's te hoeven bouwen. "Het ledigen van blaas 
en darm is gerationaliseerd wanneer ten gevolge van het geleide-
lijk verschuiven van de arbeidspauze door het bedrijf de wc's aan-
houdend bezet blijven".^ Rond 2 925 behoorden de mijnen in Limburg 
bij de eerste in Europa waar wetenschappelijke bedrijfsvoering 
7 werd toegepast. 
Betrekkelijk nieuw was de wijze waarop mens en arbeidstaak op el-
kaar afgestemd werden. Psychotechniek (geschiktheidstesten) en 
tijd- en bewegingsstudies werden aangevuld met arbeidsfysiologi-
sche studies naar belasting, arbeidsomstandigheden en werktijden. 
Het ging niet langer om de maximale prestatie zoals bij Taylor, 
maar om de optimale. Gezindheid en wil tot werken werden ook on-
derzocht in relatie tot loonstelsels, sociale instelling, 'geest 
Q 
m de werkplaats', gezins- en woonsituatie. Sportakkomodaties, 
ontspanningsruimten en badgelegenheden verschenen in of vlakbij 
ondernemingen. Ermee gepaard ging het definiëren van het bedrijf 
als 'arbeidsgemeenschap' tegenover opvattingen waarin de klassen-
strijd centraal stond. 
In de jaren twintig en dertig duidde men ook de ontwikkeling van 
het grootbedrij f (kartels, trusts) aan met het begrip rationalisa-
tie. Tussen 1919 en 1928 nam het aantal grote ondernemingen sterk 
toe.^ Daarna nam de tendens af. Er kwam meer kleinbedrijf en 
werkloze vaklieden begonnen niet zelden voor zichzelf. 
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De sprongsgewijze rationalisatie was voor de afzonderlijke onder-
nemers niet bij te houden. Via verenigingen, adviesbureaus zoals 
het riormalisatiebureau voor Arbeidszaken in de Metaalniiverheid 
12 
(NAM) en het Nederlands Instituut voor Efficiency (NIVE) onstond 
een 'kollektivisering van de technische en organisatorische ar-
beid'. Dat gebeurde ook in de afzonderlijke ondernemingen, waar 
ont-werpbureaus en laboratoria m de plaats kwamen van persoonlijke 
13 ideeën en uitvindingen. Daarvoor werden ingenieurs aangetrok-
14 
ken. Ook voor de verschillende managementfunkties die ontstonden 
weiden mensen met speciale kapaciteifen en opleiding van buiten de 
ondernemerskring toegelaten. De twee kanten van de ondernemings-
leiding: eigenaar en bedrij fs]eider, die vroeger m één persoon 
waren verenigd, werden nu aspekten van de ondernemersklasse. Bo-
vendien brachten kredietverlening en aandeelhouderschap verande-
ring m de fmancicle sfruktuur van de onderneming. Er kan een 
onderscheid worden gemaakt tussen juridische eigendom en ekono-
mische eigendom of feitelijke beschikkingsmacht. 
Hoe rationalisatie van produktietechniek, arbeidsorganisatie en 
lonen precies plaatsvond m de afzonderlijke bedrijven was een 
zaak van de lokale bedrijfsleiding. Niet alles kon gecentraliseerd 
worden. Zo ontstond de moderne gecentraliseerde onderneming-^^ met 
een divis: estruktuur. In ons land is Philips daarvan een voor-
beeld: de chef als kleine ondernemer. ^ Investeringsbeslissingen 
worden echter uitsluitend genomen op het niveau van de ekonomische 
eigendom. 
De oorzaken van de rationalisatiegolf lagen in de eerste plaats in 
de konkurrentieverhoudingen onder het ontwikkelde kapitalisme en 
i'i de groei var het grootbedrijf met de daarmee verbonden rela-
tieve toename van de vaste kosten. Konjunkturele schommelingen en 
veranderingen in de machtsverhoudingen tussen werkgevers en werk-
nemers lijken slechts van invloed op de vorm, het tempo en de ge-
volgen van de rationalisatie. 
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In Nederland is rationalisatie soms bevorderd door gebrek aan ar-
beidskrachten, zoals bi] de nieuwe werven van de NSM rond 1920 in 
Amsterdam-Noord en bi] Philips aan het eind van de ^aren twin-
tig. Beide gevallen deden zich voor in een periode van ekono-
mische opleving. Maar tijdens de krisisjaren in de eerste helft 
van de jaren dertig werd onder andere gerationaliseerd om het per-
soneel in te krimpen en op arbeidskosten te besparen. De textiel-
20 
industrie is daarvan een voorbeeld , al waren de technische ver-
nieuwingen beperkt en was er vooral sprake van intensivering van 
de arbeid: het bedienen van meer getouwen. 
De relatie tussen ekonomie en rationalisatie moet dus gedifferen-
tieerd worden. De recessie van 1922-1924 was nog overwegend van 
koniukturele aard. Rationalisatie was naast andere maatregelen een 
21 belangrijke oplossing om die te boven te komen. De krisis van 
1930-1936 was van een ander karakter. Weliswaar was er weer een 
daling van de konjunktuur, maar nu was rationalisatie mede een 
22 oorzaak van de krisis. 
De ordernemers ontkenden dat en legden de nadruk op de hoge lonen, 
die de konkurrentiepositie zouder verslechteren. Maar dat stand-
punt had men ook verkondigd tijdens de ekonomische opleving m de 
tweede helft van de jaren twintig. Het N W ging hier bij monde van 
23 zijn sekretaris Matthijsen fel tegenin. Uit de statistieken van 
het Departement van Arbeid, Handel en Nijverheid blnkt dat de 
24 lonen m de jaren twintig aanzienlijk zijn gedaald. 
Daarnaast droegen verschuivingen m de krachtsverhoudingen (achtu-
rendag, erkenning vakbonden) bij aan het doorzetten van de ratio-
nalisatie. Bauer zegt dat als volgt: "De rationalisatie van de 
arbeidsmethode is het resultaat van de grote historische feiten 
van onze eeuw. Zij is onmiddellijk te voorschijn gekomen uit de 
klassenstrijd tussen kapitaal en arbeid. Waar de arbeidersklasse 
de ondernemers de achturendag heeft afgedwongen, daar antwoordt de 
ondernemersklasse met de dwang tot intensivering /an de arbeid. 
Stelt het zelfbewustzijn van de arbeidersklasse zich te weer tegen 
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de oude, deemoedige wi^ze van voortgedreven te worden, dan ant-
woordt de ondernemersklasse door die methoden te verfi:inen en te 
25 differentiëren". 
Voor Nederland speelde deze achtergrond van rationalisatie meer 
indirekt een rol. Voor het inwilligen van de aloude eis van ar-
beidstijdverkorting was hier geen massale krachtsontplooimg van 
de arbeidersbeweging nodig. De angst van de machthebbers voor ak-
ties als m het buitenland was voldoende. De versnelling m het 
proces van rationalisatie li^kt m de eerste plaats het gevolg te 
zijn van het internationale karakter van de Nederlandse ekonomie. 
Men moest meedoen om de buitenlandse konkurrentie het hoofd te 
bieden. Er gingen wel stemmen op om de nationale ekonomie te be-
schermen door protektiemaatregelen. Ook m de vakbeweging was 
daarover een debat. Maar die diskusbie werd door de protektio-
nisten verloren. Meegaan m de rationalisatiegolf werd voor over-
heid en bedrijfsleven de belangrijkste strategie.^^ 
De gevolgen voor de werknemers waren intensivering, ontscholing, 
werkloosheid en een toename van arbeidsongevallen en afwezigheid 
wegens ziekte. Vooral ongeschoolden en met name vrouwen in de 
massaproduktie werden hiervan het slachtoffer, zoals bij Philips 
29 en in de textielindustrie. Vrouwen verdienden nog steeds minder 
dan hun mannelijke kollega's en kregen bovendien te maken met het 
toenemend verzet tegen arbeid van gehuwde vrouwen dat onder 
leiding stond van de R.K. minister Romme.^° 
De ontwikkeling van moderne produktieprocesqen en de ekonomische 
kiisis brachten kosten met zich mee djp niet meer door afzonder-
lijke bedrijven gedragen (konden) worden, zoals opleidingen, ziek-
te- en werkloosheidsuitkeringen. Langzamerhand nam de overheid een 
groter deel van die kosten voor haar rekening. Daarmee garandeerde 
ze enerzijds algemene levensvoorwaarden van werknemers. Anderzijds 
ontlastte ze. ondernemingen van opleidingskosten en van sociale 
kosten die het gevoJg zijn van partikuliere beslissingen, waarop 
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de overheid nauwelijks of geen invloed heeft. De overheid nam 
enkele nieuwe wettelijke maatregelen ter bescherming van werkne-
mers tegen de gevolgen van de arbeid en ter regeling van kollek-
31 tieve arbeidsovereenkomsten. 
In dit hoofdstuk komt aan de orde hoe de leiding van ondernemingen 
meer greep kreeg op de relatie arbeidskosten - produktiviteit door 
rationalisatie van de bedrijfsvoering en van de beloning (§ 5.1 en 
§ 5.2.1). Het beheersingsregime kreeg bureaukratische trekken, 
maar behield ook het despotisch karakter (§ 5.2.2). In de aktielo-
gika van de vakbonden stond het streven naar erkenning als onder-
handelingspartij centraal. Het verzet tegen stukloon moest worden 
opgegeven. De strijd voor een persoonlijk minimumloon leverde nog 
weinig resultaat op. Het beloningsbeleid werd onderbouwd met 'bur-
gerlijke' ekonomische theorieën (§ 5.3). Tenslotte komen tegen-
strijdigheden aan de orde in de ontwikkeling van de medezeggen-
schap ten aanzien van de relatie inspanning - arbeidsinkomen (§ 
5.4). Er is overwegend gebruik gemaakt van originele bronnen. 
5.1 Rationalisatie van de beloning 
Rationalisatie van de beloning behelsde zowel standaardisatie van 
de lonen als de algemene invoering van stukloon en premieloonstel-
sels op basis van tijdstudies. 
5.1.1 Van geldtarief naar tijdtarief 
• 32 , Zowel de beloningsdeskundige van Philips, Ir. J.D. Wackwatz ais 
33 de Oostenrijkse marxist en ex-minister Otto Bauer vermelden dat 
de tariefbepaling in geldeenheden tot voortdurende aanpassingen en 
strubbelingen leidde onder invloed van waardeschommelingen van met 
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name de Duitse mark, waarvan de Nederlandse gulden sterk afhanke-
lijk was. Daarom werd op grotere schaal dan voorheen overgegaan op 
een tariefbepaling in tijdseenheden. Het tariefpercentage werd 
vastgesteld op grond van de tijd die arbeiders nodig hadden om hun 
taak uit te voeren. Hoe verder de tijd onder de met behulp van 
tijdstudies vastgestelde norm bleef, hoe hoger de premie. Uiter-
aard schommelden ook dan de uitbetaalde lonen vanwege de inflatie, 
maar de tariefnorm bleef tenminste gelijk. Een veelheid van syste-
men was beschikbaar.^^ Hoewel ze verschilden, hadden ze allemaal 
tot doel de verhouding tussen loonkosten en rendement te beheer-
sen. 
In de metaalindustrie was al ervaring opgedaan met Rowan- en Hal-
seystelsels. Het op dit laatste stelsel gebaseerde loongrensstel-
sel bij werkspoor werd m de periode 1922-1924 alsnog aangevuld 
met een premiesysteem , nadat eerdere plannen daartoe in 1919 
met waren doorgegaan. De tariefsverlaging m 1924, die deel uit-
maakte van een algemene verslechtering van de arbeidsvoorwaarden, 
maakte daaraan weer een einde. Een staking van negen weken voor-
kwam sommige verslechteringen, maar de tarieven gingen omlaag.^^ 
Tarief- en premiestelsels waren m de metaal niet algemeen. Bij 
Hoogovens bijvoorbeeld kwam naar verhouding weinig tariefloon voor 
en dan nog overwegend bij sterk gerationaliseerd en kcrtcyclisch 
werk, zoals m de buizenfabriek vanaf 1936."^^ 
In het kledingbedrijf werd eveneens tijdtarief ingevoerd en de 
vastgestelde uren voor de vervaardiging van maatwerk werden in de 
eerste kollektieve arbeidsovereenkomst opgenomen.^^ 
Ook m de bouw kwam de tariefbepalma ter diskussie. Rond 1920 was 
er hoogkonjunktuur m ae bouw en met name m Amsterdam was er ge-
brek aan vaklieden. Het uurinkomen op basis van stukloon steeg 
sterker dan m de metaal. "^^ Dat trok de aandacht van de Minister 
van Arbeid en deze stelde m 1920 een kommissie m aie de toestand 
m het bouwbedrijf moest onderzoeken. De kommissie bepleitte het 
«erken met tijdtarief, zodat bij wijziging van het gemiddeld uur-
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inkomen de tijdnormen hun bruikbaarheid zouden behouden. De kom-
missie hoopte kennelijk ook regelmatige arbeidsonrust te voorko-
men, want ZIJ meende dat de vaststelling van de tijden overwegend 
een technisch vraagstuk was waarover tussen onpartijdige deskundi-
40 gen geen diepgaand verschil van mening kon blijven bestaan. 
De rationalisaties m de mijnen (lange pijlers en mechanisatie van 
het transport) leidden ook daar tot de organisatie van de produk-
tie als kontmu proces en tot tijdtarieven. In de staatsmijnen 
kende men groepsakkoorden, m de partikuliere mijnen het eenmans-
akkoordstelsel. In 1919 was nog een garantieloon overeengekomen 
van 80% van het gemiddelde van de verschillende loonkategorieen. 
Dit garantjeloon was evenals m de metaalindustrie geen persoon-
lijk minimumloon, want ook de mijndirekties voelden niets voor wat 
ZIJ noemden 'presentiegelden'. In de jaren dertig werd bij het 
eenmansakkoordstelsel 100% van het loon bepaald door de indi-
viduele prestatie. In 1938, toen de ekonomie weer enigszins op-
41 leefde, werd in de CAO bepaald dat dit maar 25% mocht zijn. 
Een ander systeem dat populair werd, was het Bedaux-systeem. Die-
penhorst meldt dat het systeem voor het eerst m 1916 m een meu-
belfabriek was ingevoerd en rond 1930 m meer dan 350 ondernemin-
gen in Noord- en Zuid-Amerika, Australië, Engeland, Frankrijk, 
Hongarije, Oostenrijk, Italië, Tsjechoslowakije, Nederland en 
Duitsland m werking was. Waarschijnlijk heeft hij daarbij Phi-
lips gerekend, waar juist in die tijd werd overgegaan op het 
Bedaux-systeem, dat volgens Teulmgs tot 1979, althans m naam, in 
43 veel Philips-bedrijven gangbaar zou blijven. In de textielindus-
44 trie werd er rond 1932 voor het eerst mee begonnen. 
Het Bedaux-systeem vertoont sterke overeenkomst met de wijze waar-
op de lonen na de Tweede Wereldoorlog werden opgebouwd. Er is eer 
basisloon, dat ten eerste wordt bepaald door de soort der werk-
zaamheden en ten tweede door de leeftajd, het geslacht en de ge-
meenteklasse. Daarbovenop komt nog een deel 'pre'^tatieheloning'. 
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De beloning naar soort werkzaamheden is een voorloper van de werk-
klassifikatie. In zijn overzicht van verschillende leenstelsels in 
1924 noemde Wackwitz, die bij Philips aan de invoering van het 
systeem zou gaan werken, als criteria: zwaarte, verantwoordelijk-
heid en moeilijkheid/^ De variabele beloning werd als volgt bere-
kend. Beh.lve dat de arbeidstijd wordt gemeten, wordt ook het tem-
po geschat waarin de arbeider werkt. Verschillen m tempo worden 
uitgedrukt op een schaal van O tot 100 B's (tijdseenheden Bedaux). 
Daarbij is 60 de 'normale' snelheid. Door meerdere tijdmetingen 
van hetzelfde werk te veraelijken met de verschillende geschatte 
tempo's van werken wordt een gemiddelde 'normaaltijd' verkregen. 
Die snelheidsschatting is weliswaar subjektief, maar, zo stelt 
Wackwitz, bij getrainde tijdopnemers zijn de verschillen m schat-
ting slechts ongeveer 5%. Bovendien wordt ook rekening gehouden 
met een rustfaktor. Wie de 'normaaltijd' haalt of er langer over 
doet, krijgt het basisloon. Dat is een gegarandeerd minimumloon. 
Wie sneller werkt krijgt een premie. De premiebelonmg stijgt ech-
ter minder snel dan de gerealiseerde produktie, waardoor een rela-
tief loonkostenvoordeel voor de ondernemer ontstaat. Dit voordeel 
wordt nog groter omdat de 'normaaltijd' een gemiddelde is, evenals 
het gegarandeerd minimumloon. Extra verdiensten voor de één bete-
kenen minder verdiensten voor de ander. De totale loonsom kan on-
geveer gelijk binven. De tarieven worder bij ongewijzigde werkme-
thode gegarandeerd. Machinegebonden arbeiders krijgen een metho-
aentoeslag. Dagelijks wordt per arbeider en afdeling een loonstaat 
bijgehouden. Dat verschaft de bedrijfsleiding een precies over-
wicht van de produktie en van de plaatsen waar zich problemen 
voordoen, zodat snel kan worden ingegrepen. Het mdirekt personeel 
(bazen, onderbazen, transporteurs enz.) krijgt op basis van het 
afdelmgsrendement een wekelijkse premie. 
Aanvankelijk stonden ondernemers volgens Wackwitz nogal wantrou-
wend tegenover het systeem. Ze deden het af al. 'humbug', en als 
een sooit 'zwarte kunst'.^^ Maar naarmate het inzicht m de metho-
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diek toenam en de voordelen duidelijker werden, veranderde dat. 
Het systeem is volgens Wackwitz niet alleen een beloningsmethode, 
maar bestaat uit "een aantal maatregelen ten behoeve van de be-
drijf skontrole, ter verhoging van de produktie per man-uur en te-
vens ter verbetering van de verhouding tussen werkgever en werkne-
„ 47 mer . 
5.1.2 Standaardisatie van de lonen 
be anvoerina van het Bedaux-systeem met zijn vergelijkbaarheid van 
tarieven en zijn indeling van werkzaamheden in klassen betekende 
een stap in de richting van standaardisering van de lonen. 
De belangrijkste pleitbezorger van standaardisatie was opnieuw 
Triebels. Hij wees op de wenselnkheid van standaardisatie om met 
de vakbonden over algemene loonregelingen te kunnen onderhandelen. 
Werkgeverb hoopten daarmee hun onderlinge konkurrentie op de ar-
beidsmarkt te beperken, en steeds meer bedrijven sloten zich aan 
bij de Metaalbond, die standaardisatie van de lonen als voorwaarde 
voor het lidmaatschap stelde. Van een indeling in werkklassen vol-
gens criteria als vereiste opleiding, verantwoordelnkheid, zwaar-
te enz., als het in Bedaux-systeem, was nog geen sprake. Niet het 
soort werk werd m groepen ingedeeld, maar de verschillende beroe-
pen: 
Vakgroep 1 (geschoolden): bankwerker, blikslager, kalibermaker, 
elektricien, ketelmaker, koper&lager, machinist, metselaar, meu-
belmaker, scheepsbeschiPter, timmerman, vormer, vuurwerker, enz. 
Vakgroep 2 (geoefenden): boorder, koker, fraiser, schaver, draad-
snijder, gieter, knipper, klinker, machinedrijver, perser, plaat-
buiger, ponser, stuiker, takelaar, enz. 
Vakgroep 3 (ongeschoolden)- aanhouder, bikker, fahrieksknecht, 
gloeier, handlanger, kolenrijder, opperman, poetser, sjouwer, 
48 steenbikker, enzovoort. 
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De mate van geoefendheid of geschooldheid gaf Triebels aan met de 
term 'bekwaamheid'. Loon naar bekwaamheid - "de bekwaamheid blijkt 
uit de kwaliteit van het produkt en de tijd die gebruikt is om het 
te maken" - was volgens hem van het grootste belang voor de kon-
kurrentiepositie ten opzichte van het buitenland.^^ 
Om een vergelijking van de lonen tussen de bedrijven onderling 
mogelijk te maken publiceerde het Centraal Overleg Arbeidszaken 
voor Werkgeversbonden in 1925 een Handleiding voor loonsvergelii-
, . 5 0 
king , waarin vaklijsten waren opgenomen. Dit strekte tot voor-
deel van de vakbeweging omdat mede door deze vaklijsten in princi-
pe gemakkelijker kollektieve overeenkomsten konden worden afgeslo-
ten. Op aandringen van de vakbonden werden vaklijsten in CAO's 
51 opgenomen. 
De indeling van beroepen in vakgroepen was niet altijd vanzelf-
sprekend, waardoor regelmatig wijzigingen nodig waren. Een voor-
beeld daarvan is de ontwikkeling bij de Koninklijke Hoogovens en 
Staalfabrieken. De loonregeling van 1927 kende drie vakgroepen 
waarbinnen het loon kon verschillen op basis van leeftijd, verant-
woordelijkheid, en arbeid onder moeilijke omstandigheden (ketels 
reinigen, gasleidingen schoonmaken e.d.). Zowel tussen leidingge-
venden onderling als tussen leidinggevenden en arbeiders waren er 
vaak verschillen van mening over de indeling van vakken. De voor-
naamste oorzaak daarvan was het gebrek aan inzicht in de precieze 
aard van de funkties. Daarom werd door de Sociale Afdeling in de 
jaren '37-'38 een nieuwe klassifikatie gemaakt van de geschoolde 
en de 'beter' geoefende funkties. Uitvoerig werd ingegaan op de 
verejste kennis en vaardigheden. Op grond hiervan kon de selektie 
van personeel worden verbeterd en werd een nieuw loonsysteem 
ingevoerd. De drie vakgroepen werden gehandhaafd, maar binnen 
vakgroep 1 werden drie klassen naar vakbekwaamheid onderscheiden 
en binnen vakgroep 2 was vooral 'verantwoordelijkheid' het onder-
scheidend criterium. Voor de handlangers in vakgroep 3 gold één 
vast standaardloon. Deze indeling zou voor wat de loondifferentia-
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tie betreft tot m het midden van de ^aren vijftig gehandhaafd 
52 blijven. 
Een indeling in werkklassen was niet uniek voor Hoogovens en het 
Bedaux-systeem bij Philips. Ook andere, vooral grotere ondernemin-
gen 7oals Unilever, Van der Heem, de Staatsmijnen, P.F. van Vlis-
smgen en Go's Katoenfabrieken begonnen m dp loop van de jaren 
dertig methoden van taakanalyse te gebruiken om loonverschillen 
53 tussen arbeidersfunkties vast te stellen. Door mechanisering en 
arbeidsdeling voldeden de bestaande beroepenindelmgen niet meer. 
Bovendien vergrootte de toepassing van deze taakanalysesystemen 
54 het inzicht m de feitelijke werkorganisatie. 
Tijdens de Tweede Wereldoorlog veranderde er op het vlak van de 
methodiek van beloningssystemen m e t veel. Bij Philips bleef het 
Bedaux-systeem toegepast worden mklusief het premiestelse]. Bij 
Aviolanda in Papendrecht, dat samen met De Schelde m Vlissingen 
watervliegtuigen bouwde probeerde de Duitse 'Verwalter' met de 
hulp van Belgische Bedaux-ingenieurs de produktiviteit op te voe-
ren. Die vliegtuigen waren nodig om Duitse piloten uit het water 
te redden. De pogingen tot rationalisatie hadden echter nauwelijks 
effekt.^^ In Limburg voerden de Duitsers het eenmansakkoordsys-
teem, dat tot dan alleen m de partikuliere mijnen voorkwam, ook 
bij de staatsmijnen m . Het systeem betrof 25% van de prestatie. 
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De door de Duitsers gewilde 100% stuitte op te veel weerstanden. 
De mijnwerkers lieten zich door dit stelsel minder opjagen dan 
voor de oorlog. Ex-mijndirekteur Paedts omschreef dat omzichtig 
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als het terugdraaien van "de negatieve rationalisatie". Bij 
Hoogovens werd gewerkt aan een verdere verfijning van het systeem 
om funkties te klassificeren. Daarvoor werd de hulp ingeroepen van 
de Nederlandse Stichting voor Psychotechniek. In 1942 stelde de 
Stichting aan Hoogovens een nieuw systeem vooi. Voor de funkties 
verden de volgende gezichtspunten onderscheiden, handvaardigheid 
en machmegevoel, opmerkzaamheid, 'rhytme', nauwkeurigheid, iden-
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tifikatie, tegenwoordigheid van geest, inzicht, overzicht, initia-
tief en overwicht. Voor elk van de onderzochte funkties was vast-
gesteld welke van deze eigenschappen vereist waren, hoe belangrijk 
elke eigenschap voor dp funktie was (primaire, sekundaire en ter-
tiaire eigenschappen) en wat het niveau van elke eigenschap voor 
de funkties was (van hoog tot laag) . Overwegend op grond van me-
thodologische bezwaren in verband met de loontechnische implika-
ties, maar ook vanwege de onder arbeiders bestaande weerstanden 
tegen een verwachte giotere loondifterentiatj e, werd dit systeem 
voor de vaststelling van de loonniveaus echter niet m gebruik 
genomen. Het werd wel gebruikt voor selektie en beoordeling van 
personeel. In de metaalindustrie bleef de indeling m drie vak-
groepen gehandhaafd. Deze was vastgelegd m artikel 2 van de Re-
geling van arbeidsvoorwaarden in de metaalnijverheid d.d. 14 no-
vember 1941, zoals later bindend vastgesteld bxj beschikking van 
het College van Rnksbemiddelaars d.d. 30 oktober 1942.^^ 
Niet alleen bij Hoogovens werden ideeën ontwikkeld voor een meer 
gedifferentieerd beloningssysteem Tijdens de oorlog werd daarover 
vooral door organisatie-adviseurs uitvoerig gediskussieerd en ge-
schreven. Aan die diskussie zijn namen verbonden als Gevers 
Deijnoot, Hijmans, King, Ydo, Van Peijpe en Da Silva. Het ging om 
het bepalen van de grondslagen van een weikklassifikatiesysteem. 
Sommigen benadrukten het belang van zo'n systeem om tot een betere 
selektie var personeel voor onderscheiden funkties te komen, an-
deren legden meer nadruk op de mogelijkheid om zo'n systeem voor 
de loonbepaling te gebruiken. Men /ocht zijn vocrbeelden vooral m 
de metaalindustrieën van de Verenigde Staten en Duitsland. In deze 
voorbeelden was een nieuw element m vergelijking met de systemen 
van Bedaux en Hoogovens dat een zekere geldelijke kompensatie voor 
bezwarende werkomstandigheden werd verdiskonteerd. ^'° 
In de diskussie tijdens de oorJog werden nog twee andere ideeën 
verder ontwikkeld. Het eerste was om beloningrsystemen (vakgroe-
pen, werkklassifikatie) niet alleen te gebruiken voor ordening per 
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bedrijfstak, maar voor het hele land. Dit idee sloot aan bij de 
door de Duitsers opgelegde organisatie van het bedrijfsleven, de 
organisatie Woltersom^-"- en bij de plannen tot oprichting van een 
Stichting van de Arbeid.^^ "De pogingen het geheel van 's lands 
produktie-apparaat te beheersen en het van hogerhand, hetzij door 
de staat, te regelen, maken het noodzakelijk het arbeidsloon in 
deze ordening te betrekken".^^ Het tweede idee hield daarmee ver-
band en betrof het miniinumloon. Volgens Matthijsen is historisch 
de vaststelling van minimumlonen ontstaan ter bestrijding van on-
gewenste bedrijfsvormen: het betalen van lage lonen wat tot deloy-
ale konkurrentie leidde. Hij haalt publikaties van de Rijksbemid-
delaar A.J. Haakman (1942) en W.F. de Gaay Fortman (1944) aan bij 
zijn konklusie dat de vaststelling van minimumlonen zich ontwik-
keld heeft tot een loonpolitiek, welke een rechtvaardig loonpeil 
tracht te bereiken. Er worden drie typen normen voor een minimum-
loon onderscheiden: 
1. Het beginsel van het menswaardige loon, dat dus in het alge-
meen boven het absolute minimum zal liggen. 
2. Het beginsel van het redelijke loon, dat voor de ene arbeider 
niet lager is dat wat een gelijksoortige arbeider voor werk 
onder overeenkomstige omstandigheden verdient. 
3. Het beginsel van het mogelijke loon, waarvan de hoogte af-
hangt van de toestand van het bedrijfsleven. 
Volgens Matthijsen dient men deze normen zo te zien dat het begin-
sel van het menswaardige loon overweegt, terwijl het loon niet kan 
stijgen boven wat het bedrijfsleven kan opbrengen en soms begrensd 
64 is door de gedachte van het redelijke loon. 
Met deze diskussie werd het legitimeringsaspekt van beloningssys-
temen sterker dan voorheen benadrukt. 
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Arbeidskosten en produktiviteit; beheersingsregime 
5.2.1 De ontwikkeling van een ti:idekonomie 
In de periode 1920-1945 kreeg de reële onderschikking van de ar-
beid aan het kapitaal globaal zijn beslag. Rationalisatie, exten-
sivering en intensivering gingen regelmatig samen. Ondernemers 
kregen meer dan voorheen greep op de relatie tussen arbeidskosten 
en produktiviteit doordat Z13 het prestatiebeleid uitbreidden tot 
de werkwijze var de arbeiders. 
Eerder is de verkorting van de werkdag tot 8 uur genoemd als één 
van de redenen voor de rationalisaties. In de hier beschreven pe-
riode ram het belang van dit argument echter af. De arbeidsdag 
werd zelden tot 8 uur teruggebracht en vaak ook verlengd. In die 
gevallen waren de afzetmogelijkheden belangrijker dan de relatieve 
kostenbesparing. Men moest immers meer uren betalen. Slechts waar 
verlenging van de arbeidsdag gepaard ging met loonsverlagingen 
ontstond een kostenvoordee] voor de ondernemers. Ook tijdens de 
oorlog werd de arbeidstijd hier en daar verlengd: bij hoogovens 
bijvoorbeeld wegens gebrek aan personeel (ziekteverzuim, arbeids-
mzet in Duitsland) en bij de mijnen in opdracht van de Duitsers 
om de produktie van steenkool op te voeren.^^ 
In vergelijking met het extensiveringsbeleid was echter het pres-
tatiebeleid belangrijker: rationalisatie, afstemming mens en taak, 
intensivering. De noodzaak daarvan lag in de grote verschuivingen 
m de samenstellma van de produktiekosten. De vorm, die het pres-
tatiebeleid kreeg moest ook een betere kontrole van het arbeidsge-
drag mogelijk maken. 
Alfied Sohn-Rethel was tot 3 936 direkte getuige van deze ontwikke-
lingen in Duitsland en hij geeft daarvan de volgende interessante 
verklaring. Het aandeel van de variabele kosten in de onderneming 
(bijvoorbeeld grondstoffen en lonen) werd kleiner, dat van de vas-
te kosten (bijvoorbeeld gebouwen en machines) groter. Dt kapitaal-
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intensiteit steeg als gevolg van de voortdurende vergroting van de 
onderneming en de steeds intensievere benutting van de arbeids-
kracht (de lopende band is daarvan een extreem voorbeeld). Tegen-
over de relatief lage loonkosten stonden hoge renten en afschrij-
vingen. De verschuiving van de kosten was dermate groot, meent 
Sohn-Rethel, dat de vaste kosten tenslotte het bepalende element 
in de produktie werden. Het klassieke geneesmiddel in de vrije 
ekonomie werd daarmee ineffektief: aanpassing aan de vraag door 
produktiebeperking leidde niet langer tot kostenverlaging. Inte-
gendeel, gegeven de vaste kosten was het zelfs goedkoper om de 
voortbrenging van goederen te kontinueren en ze onder de produk-
tieprijs af te zetten (dumping), en bestond de tendens de produk-
tiekapaciteit ondanks onvoldoende vraag uit te breiden. Vergroting 
van de produktie leidde immers tot een daling van de kostprijs per 
produkt. Omdat ditzelfde principe voor iedere onderneming gold, 
rationaliseerden zo hele bedrijfstakken naar een strukturele over-
kapaciteit, konkludeert Sohn-Rethel. Het streven om de vaste kos-
ten te beheersen leidde enerzijds tot trust-, kartel- en monopo-
lievorming, anderzijds tot ekonomische planning, in de hoop scher-
pe konjunktuurdalingen te kunnen voorkomen. 
Tegelijkertijd bestond de noodzaak om het geïnvesteerde vaste ka-
pitaal optimaal te benutten door een wetenschappelijke bedrijfs-
voering. De kern van deze methode is dat het met behulp van 
tijdstudies en bewegingsstudies gelukt is om het werk van machines 
('dode arbeid') en van werknemers ('levende arbeid') in dezelfde 
kwantificeerbare eenheden uit te drukken, namelijk in tijdseenhe-
den. "In de rationalisatiekonjunktuur van de jaren '20 is een 
nieuwe produktie-ekonomie van vaste kosten werkzaam, die niet meer 
wordt gereguleerd door de vraag en de markt, maar door een interne 
tijdekonomie van het moderne arbeidsproces". Onderdelen van de 
produktie-organisatie werden beter op elkaar afgestemd, evenals 
mensen en machines. 
Dit gebeurde niet alleen door tijd- en bewegingsstudies, maar ook 
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door verbeterde personeelsselektie. Het voorbeeld in de Twentse 
katoenindustrie laat zien hoe dat uitpakte. Door tijdstudies kon-
den fouten in het produktieproces worden opgespoord en verbeterd. 
Er kon precies worden bepaald hoeveel getouwen een wever kon be-
dienen. Voorgeschreven werd in welke volgorde hi] welke aktivitei-
ten moest uitvoeren. Week hij daarvan af dan kon hij zijn premie 
of een hoger stukJoon met halen. Van de vroegere, ondanks de lage 
lonen en machinale produktie nog redelijk gemoedelijke sfeer in de 
fabriek bleef niets meer over.^® 
Deze vorm, die het prestatiebeleid kreeg, betekende voor het mana-
gement een grotere kontrole van het werknemersgedrag door schei-
ding van voorbereidend, uitvoerend en kontrolewerk en vermindering 
van de handelingsspeelruimte. De arbeidsdiscipline werd nog eens 
versterkt - het meest m de textielindustrie en in de mijnen -
door het jagen en drijven van opzichters en verfijnde boetestel-
sels. Na de bevrijding ontstonden er dan ook in bijna alle mijnen 
- soms suksesvolle - akties van mijnwerkers om de gehate opzich-
ters te ontslaan. 
rr was met alleen sprake van lationalisatie, maar ook van inten-
sivering. De tijden werden door de ondernemer soms krapper bepaald 
dan de arbeidsanalist ze had gemeten^^ of de tarieven werden ver-
laagd zonder dat de tijden waren veranderd.^"^ In ]926 richtten de 
mijnwerkersbonden zich met een verzoek tot de minister, waarin zij 
verband legden tussen de veranderde arbeidsmethoden en het grote 
aantal dodeljjke ongelukken dat m 1925 plaatsvond.^^ In de jaren 
dertig steeg het aantal zenuwzieken in Enschede. Daaronder was een 
hoog percentage 'rationalisatie-gevallen'.^^ 
het beloningsbeleid, de overgang van geldtarief naar tijdtarief 
sloot bij het nieuwe prestatiebeJeid aan en maakte een preciezere 
bepaling van de tarieven mogelijk. De speelruimte van de arbeiders 
en eigen verantwoordelijkheid voor de organisatie van het werk, 
'^ le bij het traditionele stukloon nog bestonden waren echter gro-
tendeels verdwenen voor wie aan dit prestatie- en beloningsbeleid 
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onderworpen waren. 
5.2.2 Een despotisch-bureaukratisch regime 
Het zal gezien bovenstaande ontwikkelingen duidelijk zijn dat in 
de jaren twmtia en dertig een doorbraak heeft plaatsgevonden van 
'direkte kontrole' van het arbeidsgedrag, vooral bij produktie-
werk. 
Op het punt van de sociale disciplinering waren er tegenstrijdige 
tendensen. Aan de ene kant groeide het politiek bewustzijn van de 
arbeiders en waren zij in toenemende mate bereid zich te organise-
ren en aktie te voeren. Aan de andere kant bevorderden krisis en 
werkloosheid de sociale discipline. Weliswaar was er m vergelij-
king met vroeger voor meer mensen werklozensteun, maar die was nog 
te laag om de disciplinerende werking van de situatie van loonaf-
hankelijkheid te kunnen verminderen. 
De regulering van de arbeidsverhoudingen werd versterkt door het 
afsluiten en algemeen verbindend verklaren van CAO's. Ondernemers 
sloten op aandrang van de vakbonden kollektieve kontrakten af om-
dat ze daarvan zelf ook de voordelen waren gaan zien. Krisis, 
werkloosheid en soms verdeeldheid van de vakbonden maakten het 
mogelijk om wanneer dat noodzakelijk werd gevonden de lonen te 
verlagen en stakingen te weerstaan. Soms kwamen stakingen zelfs 
goed uit als er toch vreinig afzetmogelijkheden waren. 
Het beheersingsregime kan gekarakteriseerd worden als despotisch 
omdat de werknemers voor arbeid en beloning bijna volledig afhan-
kelijk bleven van de ondernemingsleiding en wat de inrichting van 
hun arbeid betreft zelfs nog afhankelijker dan in de voorgaande 
periode. Het regime was ook bureaukrdtisch omdat bedrijfshiërar-
chie, prestatie- en beloningsbeleid gelegitimeerd werden met bu-
reaukrai-ische regels en procedures. Vaker dan aan het hegm van 
deze eeuw werden daaraan overwegingen van rechtvaardigheid toege-
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voegd: loon naar bekwaamheid (differentiatie van uurlonen, kwali­
fikatiebeloning) en loon naar prestatie (differentiatie van ta­
riefverdiensten) . Het ti^dtarief zou tot een grotere rechtvaardig­
heid kunnen leiden dan vroegere vormen van tariefbepalmg. ^ ^ Een 
nieuwe legitimatiegrond werd gevonden in het wetenschappelijk ka­
rakter van de tariefbepaling. Weliswaar werd ook door de organisa­
tie­adv3seurs onderkend dat met name het temposchatten nog een 
irrationeel onderdeel van de beloningsmethodiek was, maar men pro­
beerde ook dit element beter te legitimeren door het vergroten van 
de systematiek bi3 het temposchatten.^^ De aanwezigheid van 'we­
tenschappers' of 'ekonomen', zoals de adviserende ingenieurs vaak 
werden genoemd, moest de arbeider overtuigen van de 'juistheid' 
van de produktienormen en tarieven. Verder leidde de komplexe be­
rekening van het tarief en van het loon uit de tarieven ertoe dat 
de werknemer niet meer kon begrijpen en kontroleren hoe zijn loon 
werd berekend. Daardoor werd getracht de lonen uit de sfeer van 
onderhandeling te halen om ze eenzijdig te kunnen vaststellen, 
zonder legitimatieverlies. Als tegenwicht tegen het groeiend 
klassebewustzijn van de arbeiders werd het despotisch bureaukra­
tisch regime ook wel verkocht vanuit de ideologie dat werknemers 
en werkgevers een bedrijfsfamilie zijn (bijvoorbeeld bij Phi­
, 7 7 
■i­ips; of vanuit de wat zakelijker werkgemeenschapsideologie 
(bijvoorbeeld bij Hoogovens). 
Opmerkelijk is dat het Fordistisch regime in Nederland weinig ex­
pliciete navolging heeft gevonden. Dit regime kenmerkte zich door 
een kombinatie van een sterk prestatiebeleid (verbetering organi­
satie en werkmethoden en een minimum aan individuele handelings­
speelruimte) , een beloningsbeleid van vaste lonen en gegeven pro­
duktienormen per dag, en sociale kontrole op en buiten het werk.^^ 
We]licht heeft Hijmans gelijk als hij zegt dat de Nederlandse on­
dernemers de tijdstudies aanvankelijk vocral zagen als een moge­
lijkheid om de lonen te verlagen. Henry Ford zc^ daarover "Het 
verlagen van loonen ir de gemakkelijkste en slordigste manier om 
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de situatie aan te vatten, om niet te zeggen de onmenscheli^kste. 
Het IS feitelijk niets anders dan den arbeid belasten met de on-
kunde der beheerders. Als W13 het goed willen verstaan dan is elke 
depressie een opvordering aan eiken fabrikant om beter zi:in her-
sens te gebruiken bi] het beheer van zijn zaken - namelijk om de 
bezwaren die zich voordoen te overwinnen door zijn beheer en niet, 
zooals de dommen doen, door loonsverlaging. Het verlagen van loo-
nen, voordat al het andere is gewijzigd en verbeterd, is het ont-
wijken van de kern der zaak. En als de kern der zaak wordt aan-
gepakt, dan zijn loonsverlagingen meestal niet noodig; dat is mijn 
o 1 
ervaring". Waarschijnlijk sloeg ook het idee van sociale kontro-
le - Ford had ongeveer vijftig inspekteurs op de Sociale Afdeling 
82 - m Nederland niet aan. 
Tijdens de Tweede Wereldoorlog veranderde het beheersingsregime m 
Nederland nauwelijks, behalve op het punt van sociale discipline 
in het geval van gedwongen arbeidsmzet en de tewerkstelling van 
gevangenen uit koncentratiekampen. In Nederland gebeurde dat met 
Q 'S 
gevangenen uit het kamp Vught bij Philips. Met name in Duitsland 
bleek het beheersingsregime m een kapitalisme zonder demokrati-
sche kontrole het karakter van 'slavenarbeid' te kunnen krijgen. 
Een geheel andere ontwikkeling tijdens de oorlog was dat m krin-
gen van ondernemers en organisatie-adviseurs werd gediskussieerd 
over de waarde van de Amerikaanse 'human relations' benadering. 
Vanaf eind 1940 diskussieerde men bij Hoogovens over de 'menselij-
ke faktor m de industrie', naar aanleiding van het onderzoek van 
Roethlisberger en Dickson m de Hawthorne-fabri ek in de Verengde 
Staten. In het personeelsbeleid zou men ernstig rekening dienen 
te houden met de sociale struktuur van en de menselijke verhoudin-
gen in de arbeidssituatie, wi2de men althans op den duur een be-
hoorlijk ekonomisch rendement bereiken. Voor de bedrijfsleiding 
bij Hoogovens waren de uniekheid van het bediijf en de daaruit 
voortvloeiende noodzaak om de door het bedrijf opgeleide arbeiders 
190 
vast te houden dwingende redenen om relatief veel aandacht aan de 
'menselijke faktor' te besteden. Een ander voorbeeld is de in-
leiding die T. Kuiper begin 1944 hield m een kursus van het Ne-
derlands Instituut voor Efficiency. H13 behandelde hoe m de be-
drijfsleiding het overheersend aksent verschoof van de wil via het 
gevoel naar het verstand. "De bedrijfsleider van weleer, dien wij 
ons, jn herinnering aan zijn eenvoud, gaarne voorstellen, legt het 
personeel eenvoudig zijn wil op en kent als carricatuur de slaven-
drijver, die ondergeschikten en kankeraars kweekt. Overheerst het 
gevoel, dan zien zij den bedrijfsleider als een vader optreden, 
dje van zijn personeel afhankelijke kinderen maakt. Overheerst 
daarentegen het verstand, dan is de bedrijfsleider de medewerker, 
die via het inzicht de medewerkers kweekt. Terwijl de all-round 
bedrijfsleider alle drie gebieden gelijkelijk moet kunnen aanwen-
den waar zulks nodig is, ligt niettemin het accent m de tegen-
woordige ontwikkeling, op het verstand: door bewustwording en in-
zicht IS het onze taak ons met medewerkers te omringen om m een 
kameraadschappelijke sfeer het gemeenschappelijke werk te doen."^^ 
In het kader van deze 'menselijke faktor' benadering was er ook 
aandacht voor de arbeidsvoldoening of arbeidsvreugde en de plaats 
die de beloning daarin had. M.G. Ydo was in 1942/1943 de eerste 
die daarnaar onderzoek deed. Omdat dit het eerste onderzoek van 
dit soort xn Nederland i<3 volgt een wat uitgebreid verslag van de 
bevindingen ten aanzien van loonsystemen. Ydo interviewde 1642 
mensen m bedrijven waar op dat moment geen bezetting of 
'Verwalter' was in de chemische, de voedmgs- en genotmiddelen-, 
de textiel-, metaal- en kledingindustrie. Van alle deelnemers 
werkte 45% in uurloon, 36% in een premiestelsel en 19% in stukloon 
met of zonder gegarandeerd minimum. Onder meer werd gevraagd aan 
welk loonsysteem men de voorkeur gaf. 
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heett wenst 
uurloon premie stukloon 
uurloon 76% 12% 12% 
premie 64% 28% 8% 
stukloon 35% 6% 59% 
Aan vast uurloon werd dus de meeste voorkeur gegeven. Toch ant-
woordde 69% van de mannen en 75% van de vrouwen positief op de 
vraag of zi;] beloning naar prestatie rechtvaardig vonden. Ydo kon-
kludeert dat de arbeider dus wel voor het principe van loon naar 
prestatie is, maar tegen de praktische toepassing daarvan. Van de 
mannen vond 32% dat de tarieven ]uist gesteld waren, 21% matig en 
47% slecht. De vrouwen waren iets positiever in hun oordeel. Van 
de mannen die m tarief werkten was 80% van mening dat bi] hoge 
oververdiensten de tarieven werden verlaagd. Ydo konkludeert: "Dit 
is een ontstellend resultaat, dat een scherp licht werpt op het 
rendement van de tarieven zoals die merendeels worden toegepast. 
Zi] die in de praktijk met dit onderwerp te maken hebben, kennen 
het wantrouwen van den arbeider tegen de tarieven en weten dat de 
arbeiders naar een vast percentage oververdienste toewerken. Hier-
voor werd meestal opgegeven 20-25%. Dit drukt niet alleen de pres-
tatie maar beïnvloed ook de onderlinge verhoudingen ongunstig, 
zoals gebleken is uit de spontane opmerkingen, die bi] dit onder-
werp zjnn gemaakt en uit het feit, dat 50% van de mannen van me-
ning IS dat het stukloonstelsel de solidariteit steeds schaadt en 
26% alleen m sommige gevallen. Slechts 24% was van mening dat de 
„ 87 tarieven de onderlinge verhoudjngen niet ongunstig beïnvloeden . 
In hoofdstuk 4 is gezegd dat het geven van medeverantwoordelijk-
heid aan arbeiders (in tabrneksraden, kernen er 1 ariefkommissies) 
voor de uitvoering van het ondernemingsbeleid een eerste aanzet 
was voor een hegemoniaal beheersirgsregime. De ideeën over de 
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'menselijke faktor' m de produktie kunnen worden beschouwd als 
een tweede aanzet daartoe. 
5-3 Verzet en opvattingen van de arbeidersbeweging 
5.3.1 Aanvaarding van het tijdtarief 
NVV en SDAF aanvaardden stuk- en tariefloon onder voorwaarden van 
medezeggenschap en een persoonlijk minimumloon. Nu moet men onder-
scheid maken tussen feitelijke en beoogde medezeggenschap. De be-
oogde medezeggenschap werd geformuleerd in het Socialisatierapport 
van 19?0, opgesteld door een kommissie van de SDAP, waarvan ook 
NW-prommenten als Stenhuis deel uitmaakten. Uitgangspunten en 
doelstellingen m het rapport werden door N W en SDAP overgenomen. 
Men wilde komen tot een "planmatige maatschappelijke bedrijfsorga-
nisatie", omdat elke stelselmatige arbeidsverdeling tussen bedrij-
ven afwezig v/as en er geen spilzieker stelsel bestond dan het ka-
pitalisme; "geen stelsel dat op meer onverantwoordelijke wijze 
morst met de produktieve kracht. Maar al te vaak blijft de thans 
meer dan ooit dringend nodige en op belangrijke schaal mogelijke 
verhoging van de produktiviteit achterwege omdat de kapitalis-
tische ondernemer haar niet noodzakelijk acht in zijn wmstbe-
pp 
lang". Wat betreft deze kritiek op het kapitalisme sloot de kom-
missie aan bij grootindustriëlen als Dr. Walther Rathenau, politi-
ci als Sir Leo Chiozza Money er geleerden als Bucher, Lederer en 
Wilbrandt. 
"Socialisatie is doelbewuste vermaatschappelijking der voortbren-
ging. Het is met hetzelfde als socialisme. Hef is zooveel als van 
het socialistische beginsel thans reeds verwezenlijkt kan worden. 
Het IS een proces met verschillende phasen en als emdelijke uit-
komst: het socialisme. Het is de opheffing van den partikulieren 
eigendom der produktaemiddel en en hun overgang in maatschappelij-
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ken eigendom, maar het is dit aanvankelijk slechts voor bepaalde 
takken van voortbrenging, vervoer en verdeeling en voor bepaalde 
vormen van eigendom. Het is dus een proces van geleidelijkheid, 
89 wat m e t hetzelfde beteekent als langzaamheid". 
In da e kontekst pleitte het Socialisatierapport voor passende vor-
men van stukwerk. Stukloon werd voorlopig noodzakelijk geacht, 
want men diende uit te gaan van het menselijk karakter zoals dit 
onder de bestaande omstandigheden gevormd was. De ervaring in de 
gesocialiseerde bedrijven moest leren of en in hoeverre de prikkel 
van het eigenbelang door één van morele aard vervangen kon worden. 
Het loon behoorde m overeenstemming te zijn met de prestatie mits 
een minimumloon was gewaarborgd en het stukwerk niet tot overmati-
ge inspanning voerde. 
De beoogde medezeggenschap bleek niet realiseerbaar en dus ook 
passende systemen van stukloon niet. Maar het principiële verzet 
tegen stukloon was inmiddels weggeëbd. 
Er bleef de vakbonden niets anders over dan te proberen de belo-
ning te beïnvloeden door akties en CAO-onderhandelmgen. Ze stem-
den in met beloningssystemen die enige verbetering m het vooruit-
zicht stelden (standaardisering, tijdtarief), en maakten statisti-
91 sche loonvergelijkmgen tussen bedrijven en landen. Ze spraken 
zich niet positief uit voor bepaalde systemen, zoals na 1945 wel 
het geval zou zijn toen de bonden m eigen kring bijvoorbeeld 
werkklassitikatie en het Bedaux-systeem propageerden. In de jaren 
twintig en dertig namen ze een pragmatische houding aan ten op-
zichte van de verschillende leenstelsels. Het bleek bijzonder 
moeilijk een werkbare strategie tegenover die van de ondernemers 
te ontwikkelen. 
Hersteld var de verzwakking gedurende de recessie van 19P2-1924 
zette de ANMB in 1926 weer kracht bij aan de eisen vaun persoonlijk 
minimumloon en medezeggenschap. De Metaalbond (ondernemers in de 
92 metaalindustrie) weigerde echter daarop m te gaan. Pas in 1930 
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boekte de ANMB enig sukses. Er kwam een CAO - voor het eerst sinds 
tien jaar - waarin de instelling van een kernloon verplicht werd 
gesteld en hogere lonen werden overeengekomen. Ook toen nog blok-
keerden de werkgevers een persoonlijk minimumloon en bleef het 
principe van het kernloon een gemiddeld minimum uurinkomen.^-^ Weer 
trad Triebels op als woordvoerder van het ondernemersverzet tegen 
een persoonlijk minimuminkomen. Hij haalde onderzoek aan naar 1200 
werkuren van 10 werklieden gedurende een half jaar (in 1927). Het 
grootste verschil in bekwaamheid bleek 87% (uurinkomen 86 et res-
pektievelijk 46 et). Triebels ontleende daaraan het argument dat 
wat mensen verdienen van henzelf afhangt. De totale loonsom moest 
gelnk blijven (vandaar het gemiddeld minimum uurinkomen) en naar 
bekwaamheid verdeeld worden. De meeste werklieden wilden echter 
volgens Triebels geen zelfkritiek er zeiden "dat bestaat niet, dat 
de ander (even oud, gelijk opleiding) de helft meer verdient". Het 
ontbrak hen aan inzicht volgens Triebels. De massa der onbekwamen 
wilde volgens hem daarom een persoonlijk minimumloon. Dat zou ech-
ter ten koste gaan van de produktiviteit, zodat Nederland de bui-
tenlandse konkurrentie niet meer zou aankunnen. "De ervaring heeft 
zeer zeker geleerd, dat het persoonlijk minimumloon in de praktijk 
de vijand is van de bekwaamheid". Ook medezeggenschap moest in dat 
verband worden afgehouden. Triebels wees op het voorbeeld van de 
massa der werklieden m Amsterdam m de bouwvakken, die volgens 
hem de ekonomische en politieke macht hadden: van loon naar be-
kwaamheid was mets of niet veel meer dan de schijn overgebleven, 
een timmerman verdiende enkele centen meer dan een opperman.^"^ 
De verandering van theorie en strategie ten aanzien van de belo-
ning hmg behalve met genoemde maatschappelijke ontwikkelingen ook 
samen met een gebrek aan sukses van akties inzake beloning. Welis-
waar nam het aantal akties m de eerste helft van de jaren twintig 
toe, toen de ondernemers, gebruikmakend van een ekonomische de-
195 
pressie en toenemende werkloosheid, de lonen wilden verlagen en de 
arbeidstijd verlengen, maar de meeste akties werden verloren. 
Lonen en tarieven werden verlaagd en m 1922 was de 48-urige werk-
95 week weer hersteld. Ook in de jaren van de ekonomische opleving 
na 1924 slaagden de bonden er niet m , hun positie te herstellen. 
Eisen ten aanzien van de hoogte van het loon, beloningssystemen, 
arbeidstijd en medezeggenschap m het bedrijf werden niet gehono-
reerd. Harmsen en Reinalda noemen 1929 het laatste jaar van offen-
, 96 sieve strijd. 
In de jaren dertig liep het aantal stakingen nog sterker terug en 
het aantal suksessen was minimaal. Akties die niet of nauwelijks 
97 tot sukses hebben geleid, waren de metaalstaking van 1921/1922 
98 en de staking bij Werkspoor m 1924. Toen de Metaalbond m 1926 
99 de eis van de ANMB van een persoonlijk minimumloon negeerde , 
volgden er geen akties van de vakbonden. In de textiel was de si-
tuatie niet veel beter. De akties in Twente van 1923/1924 en 
1931/1932 gingen verloren evenals die in Tilburg. In Amster-
dam staakten in 1933 de stukadoors zonder resultaat. Ook in 
andere sektoren werden nauwelijks resultaten geboekt. De staking 
van 1923 in de groningse aardappelmeelfabrieken werd ondanks hard-
104 nekkige strijd verloren. Strokartonarbeiders slaagden er m 
1931 m om na negen maanden strijd een loonsverlaging van 20% 
terug te brengen tot 5%. In 1930/1931 voerden de arbeiders van 
106 de betuwse steenfabriek Chamotte-Unie een vergeefse strijd. 
In de limburgse mijnen verzetten de bonden zich m de jaren twin-
tig en dertig tegen het systeem van tijdtarieven ('akkoordloon'). 
Ze eisten een vast dagloon en een persoonlijk minimumloon, maar 
]07 konden realisering ervan niet afdwingen. 
Het was niet aJleen het geringe materiele sukses, dat de aktiebe-
reidheid deed afnemen, ook de niet aflatende onenigheid tussen 
sociaal-demokratische, konfes&ionele, syndikalistische en kommu-
nistische vakbonden en groepen werkte daaraan mee. De Twentse tex-
tielstaking van 1931/193? en de staking m het Amsterdamse bouwvak 
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in dezelfde tijd kunnen daarvoor als voorbeeld dienen/°^ De on-
dernemers daarentegen traden bij stakingen steeds eensgezinder op 
en gebruikten harde middelen als uitsluiting en extra loonsverla-
ging. Ze werden vaak gesteund door de overheid, die niet zelden 
politie en marechaussee inzette. De klassenstrijd was zichtbaar en 
voelbaar, maar er was geen perspektief op een belangrijke ver-
schuiving m de machtsverhoudingen. Een links eenheidsfront kwam 
109 met van de grond. 
Bovendien bleken de ideeën over socialisatie en medezeggenschap m 
de bedrijven niet erg aan te slaan of zeer moeilijk te realiseren. 
Deze ervaringen en de krisis brachten de SDAP er mede toe om ster-
ker te streven naar regeringsdeelname teneinde hervormingen door 
te voeren. Het N W hielp daaraan mee en ging zich meer richten op 
het ontwikkelen van voorstellen voor algemene maatregelen van de 
overheid, meer op eenvormigheid in de eisen betreffende de 
arbeidsvoorwaarden en minder op akties m bedrijven. 
5.3.? loonpolitiek en het loontheoretische debat 
De loonpolitiek van SDAP en N W veranderde sterk. In 1913 had bij-
voorbeeJd Wibaut stukloon afgewezen. Het Socialisatierapport, in 
1920 onder Wibauts leiding gepubliceerd, achtte stukloon voorals-
nog noodzakelijk en nuttig. Deze oinmekeer hing samen met de gewij-
zigde revolutieverwachtingen, die plaats maakten voor een model 
van geleidelijke ontwikkeling. Bovendien ging ze gepaard met een 
theoretisch debat over de houdbaarheid van Marx' arbeidswaardeleer 
en de mogelijke brujkbaarhead van de 'burgerlijke' grensnutthe-
orie. 
De leidinggevende theoretJkus van de SDAP m dat debat m de jaren 
twintig was J. van den TempeJ . Ook haj verklaarde zich, in een 
reaktie op het Sociala satierapport, voor stukloon.-^-^^ Fen loon-
theoretische onderbouwing daarvan geeft zijn studie 'Kapitaal en 
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Volksinkomen' van 1920. Volgens Van den Tempel houden loonsverho-
gingen en lotsverbetering op de lange duur geen gelijke tred. Want 
"de loonsverhoging, gestimuleerd door de prijsverhoging wordt op 
haar beurt weer element van prijsstijging". Dit m tegenstelling 
tot Marx' stelling uit 'Loon, Pri]s, Winst' dat een algemene sti3-
gmg van het loonpeil zou leiden tot een daling van de algemene 
winstvoet zonder evenwel m het algemeen de warenpri:izen te beïn-
vloeden. De verhoudingen van 1920 waren immers andere dan die 
van 1865, toen het vrije spel van vraag en aanbod nog bestond, 
waardoor de prijzen der waren schommelden rond hun waarde. Voor 
lotsverbetering moet het volksmkomen worden vergroot door ratio-
nalisatie en de vorming van nieuw kapitaal. Anders krijgt de ar-
112 beidersklasse wel hogere geldlonen, maar geen grotere welstand. 
De resultaten van rationalisaties vallen in eerste instantie de 
113 ondernemer-kapitalist toe. Door inspanning van de verenigde 
arbeiders en, bij vrije konkurrentie, door prijsverlaging zou men 
in ruimere kring daarvan voordeel genieten. Met moet volgens van 
den Tempel de vorming van kapitaal en rationalisaties echter niet 
aan het 'bon plaisir' van de kapitalisten overlaten. Daarom is 
socialisatie geboden. Deze is mogelijk zonder dat het proletariaat 
eerst de politieke macht heeft veroverd. 
Van den Tempel zelf noemt deze verwachtingen veronderstellingen, 
maar hij i& van mening dat, ook al zou er eerst een klassenbotsmg 
plaatsvinden, deze het proces zou versnellen, maar niet wezenlijk 
veranderen:"... de voorwaarden voor volksv/elvaart blijven gelijk, 
voor en na. Zij zijn van dwmgenden aard. Het georganiseerde 
proletariaat heeft, om zijn historische taak te kunnen vervullen, 
ze te kennen en te eerbiedigen . 
In zijn brochure 'Democratie m het Bedrijf', van 19?1 vatte Van 
den Tempel zijn opvattingen nog eens samen en trok hij ook konklu-
sies ten aanzien van de beloningsverhoudingen. Ook die moeten, 
evenals kollektieve loonafspraken, ekonomisch gemotiveerd zijn en 
de produktiviteit bevorderen. "Naarmate de rechteloosheid en de 
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afhankelijkheid van de arbeiders werden opgeheven, traden duide­
lijker de gevaren aan de dag van een stelsel, waarbij veelal de 
mate van inspanning geen invloed op de verdienste, de uitkomst van 
het bedrijf geen rechtstreeks belang heeft voor de arbeider en 
deze per slot van zaken een vreemde blijft tegenover de onderne­
ming, waarin hij werkt".^^^ Zijn pleidooi voor tariefloon mag ech­
ter m e t los worden gezien van het perspektief van geleidelijke 
socialisatie van bedrijven. 
De waarschuwing van Van den Tempel gold zowel de massa der arbei­
ders, die ­ 'begeerte heeft haar aangeraakt' ­ door middel van 
loonsverhoging haar lot w U verbeteren, alsook de vakbeweging, 
wier voornaamste aktiviteit de loonaktie was gebleven.­^"^^ 
De kritiek van Van den Tempel op de arbeidswaardeleer van Marx en 
de daaruit voortvloeiende strategische konsekwenties vertonen gro­
te overeenkomsten met de opvattingen van Bernstein". •'"■^^ In 1927 
werkte Van den Tempel zijn theorieën verder uit.^^^ Daarbij steunt 
hij evenals Bernstein op de grensnuttheorie, wat hij in 1920 nog 
met had gedaan. Kritiek op de arbeidswaardetheorie van Marx kwam 
in die tijd m de SDAP wel vaker voor, overname van de 'burgerlij­
ke' grensnuttheorie nog met. SDAP­ideoloog Kuyper was m 1918 nog 
van mening dat de marxistische waarde­ en meerwaardeleer met enke­
le omwerkingen volkomen overeind bleef "als analyse van het kapi­
talisme vanuit het arbeidsquantum" en "dat de burgerlijke grens­
nuttheorie (...) voornamelijk slecht<? betekenis (heeft) om enkele 
tekortkomingen aan te vullen...".^^^ Van den Tempel daarentegen 
9aat er m 1927 vanuit dat de grenswaardeleer een onontbeerlijk 
hulpmiddel is voor de verklaring van de inkomensvorming. 
Volgens de grensnuttheorie wordt de hoogte van het loon bepaald 
door de ' grensproduktiviteit van de arbeid', dat wil zeggen door 
de waarde van het produkt, dat de laatst aangenomen arbeider aan 
2i3n ondernemer nog oplevert. Het loon kan m e t meer bedragen, 
«ndat de ondernemer dan geen voordeel trekt uit de aanstellira van 
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de laatste arbeider, maar er verlies door li^dt, zodat hi] er de 
voorkeur aan zou geven het aantal arbeiders met één te verminde-
ren. Het loon kan ook niet wezenlijk lager zi:n, omdat dan de aan-
stelling van de laatste arbeider nog extra winst zou opleveren en 
een drang tot het aanstellen van nog meer arbeiders zou meebren-
gen, tot het evenwicht bereikt is. Deze aanpassing loopt volgens 
Van den Tempel echter niet automatisch. Er is een tendens van 
loondruk tot onder de grensproduktiviteit. Slechts machtsvorming 
van de arbeiders kan dit tegengaan. Maar loonsverhoging is niet 
duurzaam mogelijk ten koste van winst, kapitaal en grondrente. 
De opvattingen van Van den Tempel hadden grote invloed op de loon-
politiek van de sociaal-demokratische vakbeweging. NW-voorzitter 
Stenhuis nam in de jaren twintig m artikelen en redevoeringen de 
121 opvattingen van Van den Tempel over. 
De theoretische hoofdlijnen over de verhouding lonen-prijzen-pro-
duktiviteit-winsten werden vóór 1940 m e t meer ter diskussie ge-
steld m N W en SOAP. Er was wel verschil van mening over de mate 
waarin loonsverlagingen moesten worden aanvaard en over de aktie-
middelen. 
De belangrijkste verandering op strategisch vlak was het streven 
naar een planpolitiek in de jaren dertig. Tot dan toe was de loon-
strijd in de bedrijven gevoerd, zowel in de tijd dat Marx' ar-
beidswaardeleer werd gevo]qd alsook m de jaren twintig, toen de 
hoogte van de lonen werd opgevat als bepaald door de grensproduk-
tiviteit van de arbeid. Door loonsverhoging zou het levenspeil 
kunnen worden verhoogd en zou de ondernemer worden aangespoord 
zijn bedrijf modern te organiseren. In het begin van de jaren der-
tig veranderde die strategie van N W en SDAP onder invloed van 
krisis, geringe aktiebereidheid en beperkte aktieresultdten. Vak-
bewegmq en SDAP kwamen daardoor c^ teeds ambivalenter tegenover de 
rationalisaties te staan.^^" NW-medewerker J.G. Suurhof zag al m 
1"32 de planpolitiek als een alternatief voor de loonstrijd. De 
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opvattingen over een planmatige loonpolitiek werden onderdeel van 
het Plan van de Arbeid in 1935 en er werden voorstellen gedaan om 
voor zo'n politiek richtli:)nen uit te werken. 
Tot nu toe was men ervan uitgegaan, dat krises vanzelf uitbloeden. 
VJetenschappelijk echter bestaat daar geen enkel bewijs voor, be-
toogde Tinbergen al op de algemene vergadering van het N W m 
1932. Het talen van het prijsmechanisme rechtvaardigt planmatig 
ingrijpen in de ekonomie, waardoor enorme besparingen en een even-
125 wichtig verloop verkregen kunnen worden. Het Plan van de Arbeid 
beoogde de socialisatie van een deel van de beschikkingsmacht van 
de be7itter=; en wel dat deel waarvan de feiten bewijzen, dat het 
in de handen van partikulieren krisisveroorzakend werkt. Het is de 
prijs, aldus Het Plan, die de bezitter moet betalen om het over-
blijvende deel van 7ijn beschikkingsmacht te kunnen blijven uitoe-
fenen. Het ging om een voorstel dat ekonomische planning en korpo-
ratistische ideeën verbindt. De voorgestane planning omvatte 
struktuur-politieke maatregelen (ordening) en een aantal voorstel-
len op het gebied van de konjunktuurpolitiek ; daartoe oriën-
teerden N\A/' en SDAP zich op de nieuwe ekonomische ideeën van bij-
127 voorbeeld Keynes. Nieuwe organen op bedrijfstak- en centraal 
niveau zouden de organisator:sche instrumenten moeten zijn voor de 
ontwikkeling en handhaving van eer evenwichtige struktuur van de 
Nederlandse ekonomie. 
Voor N W en SDAP betekende planmatige aanpak van de ekonomie door 
ordening en konjunktuurbeheersmg, dat de vestiging van het socia-
lisme haar aktualiteit verloor. De problemen van het kapitalisme 
kunnen opgelost worden op basis van een koncensus tussen kapitaal 
en arbeid, die tot stand komt op het niveau van de staat. Het Plan 
somde elementen van die koncensus op: volledige werkgelegenheid, 
evenwichtige groei, handhaving van het partikuliere bezit van de 
produktiemiddelen en tenslotte de garantie van een redelijke le-
vensstandaard voor iedereen. 
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Een planmatige loonpolitiek heeft behalve op algemene loonsti:gin-
gen en -dalingen, ook betrekking op de verschillen in beloning 
tussen (groepen) werknemers. Knotter voert Tinbergen op als de 
grondlegger van deze gedachte en uitemdeliDk van de geleide loon-
politiek die na 1945 gestalte kreeg. "Wij zien steeds meer een 
organiserend en bewust verdelend optreden van kleinere en grotere 
gemeenschappen", schreef Tinbergen m 1929. De inkomens- en prijs-
vorming geschiedt steeds m.mder door blind werkende wetten van de 
konkurrentie, steeds meer onder invloed van georganiseerde macht. 
Daardoor treedt er een zekere willekeur op, die tot een onrecht-
vaardige inkomensverdeling leidt. Om deze willekeur te voorkomen 
moeten socialistischp ekonomen nieuwe principes formuleren, geba-
seerd op een m de ekonomische wetenschap ongebruikelijke katego-
rie, namelijk rechtvaardigheid. "Hoe meer organisaties van 
economisch gelijken - vakverenigingen, coöperaties, patroonsbon-
den, trusts, enz. optreden, des te meer worden nieuwe principes 
nodig, waarbij steeds rechtvaardigheidsmotieven een rol spelen". 
De hoogte van het loon zou niet meer bepaald moeten worden door 
macht, maar door wat rechtvaardig is. Door loonstrijd zonder meer 
ontstaat een onrechtvaardige inkomensverdeling. Voor de oplossing 
daarvan zal men eveneens nieuwe verdelingsprincipes moeten vinden 
ter regeling van de verhouding tussen verschillende groepen arbei-
ders.''"^ ^ "De vakverenigingspolitiek, welke een voortzetting is uit 
de tijd toen iedere verhoging van het loon goed en doelmatig was, 
(is) m een nieuw stadium gekomen, waarin nieuwe richtlijnen nodig 
zijn. (...) Deze nieuwe richtlijnen, welke in de arbeidersbeweging 
langzamerhand reeds wordt uitgestippeld, houden bijvoorbeeld in, 
dat de onderlinge verhouding der lonen m het oog gehouden moet 
worden door de centrale instanties van de vakbeweging en verder, 
dat niet alleen rekening moet worden gehouden met het loon der 
werkenden, maar eveneens met de gevolgen van dat loon voor de 
werklozen' 
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Een gelelde loonpolitiek kon niet alleen door de socialisten ver­
werkelijkt worden. Samenwerking met de katholieken werd langzamer­
hand mogelijk doordat de opvattingen van beide emancipatiebewegin­
gen over staat en demokratie elkaar naderden. Dat gold ook voor de 
standpunten over beloning. Ook de katholieken pleitten vanuit hun 
solidaristische opvatting voor 'rechtvaardig' loon. Dat hield m : 
a) het moet ruim voldoende zijn om te voorzien in de normale be­
hoeften van een gezin, b) rekening houdend met de omstandigheden 
van de ondernemer en c) rekening houdend met het algemeen belang. 
De liberaal Nieuwenhuis waarschuwde m zijn proefschrift de katho­
lieken dat ZIJ wat betreft aspekt a dicht bij de socialisten kwa­
men. Bovendien konstateerde hij met zorg dat de socialisten nu op 
de punten b en c de katholieken tegemoet kwamen, zodat een koali­
tie van socialisten en rooms­katholieken mogelijk zou worden. """"^^ 
De drang naar ordening kan worden wat de groei naar het grootbe­
drijf vroeger voor socialisten betekende, schreef H. Vos ­ zelf 
één van de opstellers van Het Plan ­ in zijn brochure 'De Maat­
schappij verandert' m 1937. Naast de scheiding tussen beheer en 
eigendom en de grotere invloed van de overheid op het ekonomisch 
leven is het één van de nieuwe maatschappelijke tendensen m de 
richting van het socialisme. Bij ordening wordt het privé­bezit 
van de produktiemiddelen weliswaar niet opgeheven, maar als zij 
gerealiseerd wordt ondei leiding van gemeenschapsorganen en ge­
richt IS op de voorziening van behoeften van het volk, dan moet 
volgens Vos ordening m e t gekwalificeerd worden als een stap naar, 
maar als eeri stap in het socialisme. 
Naar de mening van Vos kunnen uit het kapitalisme in verval drie 
maatschappijvormen voortkomen: de sociaal demokratische, de fas­
cistische en de kommunistmrhe. Eén kenmerk hebben deze drie stel­
■sels tegenover het kapitalisme gemeen, een grotere planmatigheid. 
Vos tracht aan te geven, dat niet oigendom maar beschikkingsmacht 
ovei kapitaal en produktiemiddelen doorslaggevend is voor de pro­
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duktiewijze. Onteigenang van die beschikkingsmacht en een planma-
tige produktie vloeien volgens hem voort uit de krisis, die het 
131 kapitalisme zelf met oplossen kan. 
Vooralsnog zou in Europa het fascisme profiteren van het verval 
van het kapitalisme. Omgekeerd kon het kapitalisme m Duitsland 
zich optrekken aan de fascistische oorlogspolitiek. 
5.4 Tegenstrijdige ontwikkeling van de zeggenschap over in-
spanning en arbeidsinkomen 
5.4.1 Opvattingen over medezeggenschap 
In de resolutie over het Taylorstelsel die het N W op het kongres 
van 1918 aannam, eiste de moderne vakbeweging medezeggenschap over 
arbeidstempo, arbeidsduur en loonsystemen. Daar is wemig van te-
rechtgekomen. In de praktijk streefde men primair erkenning van de 
bonden na als onderhandelmgspartij over arbeidsvoorwaarden. Na-
mens de bonden traden als onderhandelaars vrijgestelde bestuurders 
op, eventueel aangevuld met (vakbonds-) vertrouwenslieden in de 
onderneming. De 'medezeggenschap' zoals het NVV zich die toender-
tijd voorstelde, was bijzonder restriktief. Zij had slechts be-
trekking op een deel van het ondernemingsbeleid. Van der Waerden 
bijvoorbeeld zag in 1916 expliciet af van invloed op het kommer-
ciele en technische beleid van de onderneining. Bovendien was de 
rol die het N W de betrokken werknemers m de medezeggenschap toe-
dacht, zeer beperkt. Hun medezeggenschap werd uitgeoefend onder 
kontrole var de vakorganisaties. 
De medezeggenschap die het N W voor ogen stond was een uitdrukking 
van de opvatting van belangenbehartiging m de moderne vakbewe-
ging. Belangen van arbeiders konden het best verdedigd worden door 
een sterke, gedisciplineerde bond, die over vrijgestelden beschik-
te on van buiten de onderneming namens de arbeiders op te treden. 
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Dit medezeggenschapsmodel sloot aan op het organxsatxemodel van 
het N W en was m e t specifiek toegesneden op het beïnvloeden van 
rationalisatie. Niettemin gaf deze vorm van medezeggenschap het 
N W de mogelijkheid om aan een aantal dilemma's die taylorisatie 
en rationalisatie onder kapitalistische verhoudingen met zich mee-
brachten, te ontkomen. Aanvaarding door ondernemers van de bonden 
Vein het N W als onderhandelingspartij over arbeidsvoorwaarden 
doorbrak m de eerste plaats de schijn, dat de hoogte van het loon 
afhankelijk was van de individuele prestatie van de arbeider. Door 
over lonen en arbeidstijden te onderhandelen waarborgde de moderne 
vakbeweging haar positie als legitieme vertegenwoordigster van de 
arbeiders. 
In de tweede plaats stonden bij de rationalisaties de verwachte 
positieve resultaten op lange termijn tegenover negatieve gevolgen 
op korte termijn. Het inzicht van de moderne vakbeweging, dat voor 
de uiteindelijke verbetering van de positie van de arbeidersklasse 
de doelmatigheid van de produktie moest worden verhoogd, stond dus 
op gespannen voet met het onmiddellijke belang van de met rationa-
lisatie gekonfronteerde arbeiders. Door medezeggenschap te beper-
ken tot de arbeidsvoorwaarden en het technisch beleid aan de be-
drijfsleiding over te laten, vermeed men zich op grond van de di-
rekte gevolgen te moeten uitspreken tegen de gewenste technische 
vooruitgang. 
Uitbreiding van de medezeggenschap tot de direkt betrokkenen zou 
bovendien het gevaar met zich brengen, dat de daartoe m het leven 
geroepen bedrijfsinterne organen gebruikt zouden worden om de vak-
beweging buiten spel te zetten. De resultaten die werknemers m 
'kernen' m de zogeheten modeIfabrieken konden bereiken, vormden 
meer dan eens zowel voor ondernemers als voor arbeiders aanleiding 
om de vakbeweging buiten de poort te houden. " ^ Tenslotte speelde 
bi: deze voorstellen de opvatting mee, dat de moderne onderneming 
20 komplex IS geworden, dat - zoals Kuyper en Van den Tempel 
zeiden - een kleine leidinggevende elite noodzakelijk is."^ Aan 
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de kwestie van de (mede)zeggenschap voltrok zich de scheiding der 
geesten tussen syndikalisten en 'modernen". Uit de erkenning van 
de belangrijke rol van de bedrijfsleider volgde onmiddellijk dat 
de leuze- "de fabriek aan de arbeiders" moest worden verworpen. 
Deze opvattingen over medezeggenschap speelden ook door in de in-
terne vakbondsorganisatie. Vos vroeg zich af of de scholing m en 
door de klassenstrijd niet minder belangrijk was geworden doordat 
"een arbeidsdeling tussen leiding en massa heeft plaatsgevonden". 
Bovendien zou niet elke verovering vanuit socialistisch oogpunt 
moeten worden toegejuicht. Een bepaalde verbetering voor bijvoor-
beeld een groep geschoolde arbeiders zou reakties bij middenstan-
ders, boeren, ongeschoolden en werklozen kunnen opwekken, die de 
134 tegenstand tegen het socialisme vergroten. Ook dit was weer een 
argument voor een overwegend centralistisch beleid en optreden. 
Naarmate de vakbeweging meer werd aanvaard als onderhandelaar over 
de arbeidsvoorwaarden, brak echter - met enige aarzeling - het 
inzicht door dat ook de uitbreiding van de invloed van werknemers 
m de onderneming belangrijk was. De gewijzigde positie m het 
135 rapport Bedrijfsorganisatie en Medezeggenschap ten opzichte van 
het Socialisatierapport vormt daarvan de weerslag. Het betrof ech-
ter geen strategie tegen de gevolgen van rationalisatie. De uit-
breiding van de medezeggenschap werd verdedigd met een viertal 
argumenten: 1) Zij fungeert als aanvulling op de onderhandelingen 
die de vakorganisaties voeren. 2) Ze is een middel om de 
kontmuiteit van de produktie te garanderen: ze voorkomt dnt 
kleine meningsverschillen tussen direktie en arbeiders tot grote 
konflikten leiden. 3) Ze bereidt arbeiders voor op een taak die 
ZIJ ooit ir de toekomst zullen moeten vervullen. 4) Medezeggen-
schap IS noodzakelijk als kompensatie van het verlies aan arbeids-
inhoud, ook m de toekomstige verhoudingen. 
De eis van medezeggenschap kwam in vergelijking met de Tayloris-
me-resolutie van 1918 los te staan van het vraagstuk van de 
rationalisatie en veranderde van inhoud. Maar dat betekende niet 
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dat de eis in verband met rationalisatie definitief van het toneel 
verdween. Als één van de eerste bi: de moderne vakbeweging 
aangesloten organisaties werd de mi3nwerkersbond van het N W 
gekonfronteerd met rationalisatie op grote schaal. Hij verklaarde 
m 1926 weliswaar achter de invoering van het wetenschappelijk 
bedrijfsbeheer te staan, maar kritiseerde de mijnleiding, omdat 
die de arbeiders onvoldoende bij de invoering betrok. Van der 
Waerden verwees m 1928 voor de houding van de vakbeweging tegen-
over rationalisatie naar de medezeggenschap van de Engelse vakbe-
weging en naar de Duitse wet op de ondernemingsraden."^ De Neder-
landse Vereniging voor Spoor- en Tramwegpersoneel was in 1^31^^ 
van mening dat medebepaling van het tempo van invoering van ratio-
nalisatie door 'algemeen belang' en door specifieke groepen arbei-
ders zou bijdragen tot een betere verdeling van de resultaten er-
van. 
Hoewel medezeggenschap herhaaldelijk m verband met rationalisatie 
werd genoemd, nam het vertrouwen in medezeggenschap als strategie 
tegen de negatieve gevolgen ervan in ieder geval op centraal ni-
veau af. In Het Plan van de Arbeid werden ondernemingsraden nog 
wel genoemd, maar de verantwoordelijkheid voor de instelling daar-
van werd gelegd bij gemeenschappelijke organen op bedrijfstak- en 
centraal ekonomisrh niveau van werknemers (vakbeweging), werkge-
vers, en gemeenschap (overheid). In Het Plan werd geen medezeggen-
schap ireer gevraagd bij konkrete rationalisaties. 
Medezeggenschap als antwoord op rationalisatie heeft zich in de 
laren twintag en dertig niet ontwikkeld tot een eenduidige strate-
gie. Het was een vlag die verschillende ladingen dekte. Voor een 
deel lijkt die onduidelijkheid terug te voeren op de dilemma's 
waarvoor de vakbeweging zich met betrekking tot rationalisatie en 
de uitbreiding van de werknemersinvloed m de onderneming ge-
Plaatst zag. Bovendien bleken ondernemingsraden en kemen, daar 
waar ze tot stand kwamen, nauwelijks een kontinu fenomeen. In de 
metaal steeg en daalde het aantal kernen met de konjunktuur, ook 
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nadat in de groot­metaal de fabriekskern verplicht werd. ^^^'^^'^ 
kwamen kernen tot stand na (dreigende) arbeidskonflikten. Ze 
lijken dan ook deel uit te maken van een konjunktuurgebonden 
beheersingsregime. Een belangrijk nieuw element daarin was dat de 
ondernemingsleiding delen van het beleid moest gaan uitleggen en 
legi timeren. 
5.4.2 Zeggenschap over inspanning en arbeidsinkomen 
Medezeggenschap was aanvankelijk geëist om ook invloed op de belo­
ning te krijgen. Welnu, voor bemoeienis van vakbonden met de sys­
tematiek van beloningssystemen in deze periode konden geen aanwij­
zingen worden gevonden. In de kernen konden weliswaar vragen over 
beloningskwesties worden gesteld, maar er kon geen direkte invloed 
op uitgeoefend worden.^^^ Ook het instituut ■tariefkommissies' 
kwam niet van de grond. Wel nam het aantal CAO's toe, waarin de 
hoogte van tarieven werd vastgelegd. Bölger^*^ geeft het volgende 
overzicht: 
jan. 1911 jan. 1920 jan. 1928 
CAO met stukloon 1 ■'­^  
■ ­,1 A? 489 422 
CAO met ti]dloon "^ ^ 
CAO met stuk­ en tijdloon 29 426 479 
Bij deze cijfers dient bedacht te worden dat het veelal om lokale 
CAO's ging, die betrekkelijk weinig arbeiders betroffen. De forme­
le medezeggenschap over de relatie tussen inspanning en arbeidsin­
komen nam dus toe, voor zover het de arbeidstijden en de beloning 
betrof. Vanwege krisis en werkloosheid leidde dat echter niet vaak 
tot verbeteringen. Over een ander belangrijk onderdeel van de in­
spanning, de arbeidsorganisatie, bestond geen zeggenschap, zelfs 
minder dan vroeger omdat de tariefafspraken waren gekoppeld aan 
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gemel ten tijden en de vakbeweging op die metingen geen invloed kon 
uitoefenen. De vakbonden hadden medezeggenschap geëist m de ver-
wachting dat de 'normalisatie' en het 'tijdtarief' tot een meer 
'otjektieve' loonbepalmg zouden leiden. Later moesten ze konsta-
teren dat ze onder de dreiging van de werkloosheid een verlaging 
van de stukprijzen wel moesten aksepteren"^ '*'^  en dat ze machteloos 
stonden tegenover de manier waarop de tariefbeloning werd toege-
past. "De tarieven werden vastgesteld door de leiding van de on-
derneming (die dit werk meestal opdroeg aan een paar tariefmakers 
of aan de afdelingsbazen) en daarmee was de kous af (...). Wanneer 
individuele arbeiders klachten hadden over het aan hen opgegeven 
tarief, moesten ze maar proberen om daar gehoor voor te vinden: er 
waren geen rechten, waarop ze zich beroepen konden."'"'*'^  
Ook op de verschillende systemen van werkklassifikatie die in en-
kele grote ondernemingen m de jaren dertig werden ingevoerd, had-
den vakbeweging en werknemers geen invloed. Deze systemen waren 
meestal uitgedacht door adviseurs op het gebied van de bedrijfsor-
ganisatie. Ze werden meestal éénzijdig door de bedrijfsleiding 
toegepast. 
Tenslotte was er nog het verschijnsel van de winstdelmgsregelin-
gen, soms ook aangeduid als loonparticipatiestelsels"^"*^. In perio-
des dat de konjunktuur dat mogelijk maakte, bleven ze gehandhaafd. 
Volgens NW-bestuurder Woudenberg hadden deze regelingen echter 
niets met medezeggenschap te maken. 
Hoe ontwikkelde zich nu de informele zeggenschap over de relatie 
tussen inspanning en arbeidsinkomen? Bij stukloon in de vonti van 
qeldtarief in de nog niet of nauwelijks gerationaliseerde onderne-
ming van vóór 1920 was die zeggenschap nog betrekkelijk groot. Fr 
was speelruimte ten aanzien van de organi&atie/werkwijze en het 
werktempo, en bovendien nam de beloning meestal evenredig toe met 
de prestatie. Door de invoering van tijdtarieven en de inschake-
ling van ingenieurs en arbeidsanalisten nam de speelruimte ten 
aanzien van organisatie/werkwijze en werktempo at. Bovendien nam 
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de extra beloning meestal minder dan evenredig met de prestatie 
toe. De handelingsspeelruimte zat nu nog vooral in het misleiden 
van de arbeidsanalist en het vervolgens kollektief reguleren van 
de prestatie tot een oververdienste van 20-25% om het snijden van 
de tarieven te voorkomen. Met name in de textiel- en de mijnindus-
trie werd deze speelruimte nog weer beperkt door het drijven en 
jagen van opzichters. 
Samenvattend kan gezegd worden dat de zeggenschap over de relatie 
prestatie - beloning in de periode 1920-1945 in alle opzichten 
uitviel in het voordeel van de ondernemers. De ten opzichte van 
vroeger toegenomen formele zeggenschap van de vakbonden over een 
deel van deze relatie (arbeidstijden, loonshoogte) werd vooral 
gebruikt om verslechteringen te beperken. Dit hing samen met de 
ontwikkeling van de konjunktuur. Over een ander deel van de rela-
tie tussen inspanning en arbeidsinkomen - de arbeidsorganisatie -
bleef de formele zeggenschap beperkt vanwege beleidskeuzes: cen-
traal georganiseerde medezeggenschap; het niet willen frustreren 
van rationalisaties. 
Tijdens de Tweede Wereldoorlog verminderde de zeggenschap van de 
werknemers en van de zelfstandige -niet bij het Nederlands Arbeids 
Front aangesloten - bonden nog meer. Op verschillende manieren 
bereidde men zich echter voor op de situatie na de oorlog. Zo ont-
stonden de Stichting van de Arbeid (samenwerking werkgeversorgani-
saties, werknemersorganisaties, overheid), de Raad van Vakcentra-
les (samenwerking socialistische en konfessionele vakorganisaties) 
en de Eenheidsvakbeweging ('voor elke bedrijfstak één vakbewe-
ging'). De EVC wees ordening onder kapitalistische verhoudingen 
af""""*^  en werd daarom na de oorlog niet erkend als onderhandelings-
partij . 
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6. MEDEZEGGENSCHAP EN BELONINGSSYSTEMEN: 1945-1 
Aan het emd van de Tweede Wereldoorlog en vlak daarna was er 
sprake van een versnelling van de processen van politieke integra-
tie van de arbeidersklasse in de staat, en van institutionalise-
ring van de klassenstri3d. ^  De PvdA kwam m de regering en zou 
daarvan tot 1958 deel bli.ven uitmaken. De algemeen verbindend 
verklaring van CAO-s, die m 1937 bi^ de wet geregeld was werd nu 
pas goed m praktijk gebracht. Het grootste deel van de vakbewe-
ging (NW, KAB en CNV, maar met de EVC) werd erkend als onderhan-
delingsparti3 en kreeg de gelegenheid de regering te adviseren als 
lid van de Stichting van de Arbeid en later ook van de Sociaal 
Economische Raad. Op ondernemingsniveau kregen de werknemers (ver-
tegenwoordigers) weliswaar geen medezeggenschap in het beheer van 
de onderneming , maar konden Z13 vaker dan voorheen hun mening 
kenbaar maken m verschillende vormen van georganiseerd overleg. 
Voorbeelden daarvan waren de ondernemingsraden (geregeld bij wet 
in 1950) en tariefkommissies (geregeld bi^ CAO). Zowel in de poli-
tieke als m de arbeidsverhoudingen werden oude tegenstellingen 
gedeeltelijk, en veelal ook ti^deli^k, naar de achtergrond gescho-
ven. De vakbeweging werd tot op zekere hoogte een geaksepteerde 
machtsfaktor en was met name betrokken bi^ het sociale zekerheids-
beleid en het inkomensbeleid. Het aantal leden nam toe en, samen-
hangend met de verworven medezeggenschap, bleef het aantal stakin-
gen betrekkelijk gering. 
Niet alleen deze erkenning was voor de vakbeweging een stap voor-
uit, maar ook de grote lianen van het sociaal ekonomisch beleid: 
volledige werkgelegenheid, evenwichtige betalingsbalans, mkomens-
groei, aanvaardbare inkomensverdeling en pri:sbeheersing.^ Hoewel 
dit beleid met zo ver gmg als m het Plan van de Arbeid in 1935 
was bepleit, werd toch enigszins vorm gegeven aan de planmngsge-
dachte. 
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De ontwikkeling van de sociale zekerheidswetgeving maakte de 
werknemers minder afhankelijk van de loonverhouding. Een 
uitzondering bestond voor werkende gehuwde vrouwen, die uitgeslo-
ten waren van de werkloosheidsverzekeringen. De loonverhouding 
werd ook aan regels gebonden, met name door ontslagprocedures. Elk 
ontslag moest op redelijkheid worden beoordeeld door de direkteur 
van het gewestelijk arbeidsbureau. 
Het beginsel van de sociale zekerheid werkte door in het loonbe-
leid. Voor het eerst kwam er een persoonlijk minimumloon, geba-
seerd op het zogenaamde sociale minimum. Aanvankelijk werd in en-
kele CAO's een persoonlijk minimumloon vastgelegd, later gebeurde 
dat bij wet. De kinderbijslag werd uitgebreid. Beloning naar be-
hoefte was daarmee een erkende legitimatie van arbeid uit inkomen 
geworden. Tot op zekere hoogte geldt dat ook voor de gemeenteklas-
sifikatie op grond waarvan het grondloon per regio kon verschillen 
naar kosten van levensonderhoud.'^ Geleide loonontwikkeling en een 
aanvaardbare inkomensverdeling werden daarnaast nagestreefd door 
de lonen te baseren op werkklassifikatiesystemen en door voor 
loonstiDgingen de toestemming verplicht te stellen van het College 
van Rijksbemiddelaars, dat de verhogingen toetste aan het rege-
ringsbeleid. In werkklassifikatiesystemen komt zowel het principe 
van 'gelijk loon voor gelijk werk' tot uitdrukking als ook het 
prestatieprincipe waar het de verschillen tussen funkties betreft. 
Beloning naar prestatie werd sterk benadrukt in verband met de 
noodzakelijke groei van de produktiviteit. Er werden systemen van 
prestatiebeloning ontwikkeld, die preciezer waren dan voor de oor-
log. Hoewel deze systemen bij werknemers nooit een brede onder-
steuning kregen, ste]de de vakbeweging zich er aanvankelijk achter 
vanuit de doelstelling om de lonen en de produktiviteit en daarmee 
het levenspeil te verhogen. 
De geleide loonpolitiek stelde grenzen aan het beloningsbeleid op 
ondernemingsniveau. Het prestatiebeleid bleef echter volledig een 
zaak van de ondernemingen. Er werd gerationaliseerd en gemechani-
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seerd en er vond een herwaardering plaats van de wetenschappelijke 
bedrijfsvoering van Taylor en Gilbreth."^ Deze werd later aangevuld 
met werkstrukturerings- en leiderschapsprojekten volgens de be-
drijfskundige 'menselijke verhoudingen' benadering. 
Mede door de geleide loonpolitiek bleef de ontwikkeling van de 
lonen, maar ook die van de prijzen, enigszins achter bij die in 
omringende landen.^" De beloning van vrouwen bleef achter bij die 
van mannen, ook bij gelijksoortig werk, omdat vrouwen niet als 
kostwinner werden beschouwd en dus een lagere behoefte zouden 
hebben en omdat ze minder zouden presteren dan mannen. 
Rond 1960 was er sprake van een kentering in het systeem van ar-
beidsverhoudingen en geleide loonpolitiek. De voorspoedige kon-
junkturele ontwikkeling maakte een zekere differentiatie van de 
loonontwikkeling gewenst. Vanaf 1959 mocht de produktiviteit mede 
bepalend zijn voor de lonen onder voorwaarde dat loonsverbeterin-
gen niet in de prijzen werden doorberekend. Het produktiviteits-
criterium bleek echter niet eenduidig te interpreteren.^^ Soms 
werd onderhandeld op basis van produktiviteitscijfers op makro-ni-
veau in plaats van cijfers op het niveau van de ondernemingen. 
Soms werden eerst de onderhandelingen afgerond en werd daarna de 
legitimatie op grond van produktiviteitscijfers erbij gemaakt. 
Vanaf 1963 werd het loonbeleid aan de werkgevers- en werknemersor-
ganisaties overgelaten, binnen het raam van centrale jaarlijkse 
afspraken in de SER en de Stichting van de Arbeid. In de praktijk 
hielden de partijen zich echter nauwelijks meer aan deze centrale 
afspraken. m het kader van de decentrale loonpolitiek werden, 
na een geleidelijke afbouw, in 1965 de centrale richtlijnen voor 
de gemeenteklassifikatie geheel ingetrokken. 
Deze veranderingen schiepen meer ruimte voor diskussies over de 
toch al bestaande twijfels ten aanzien van de effektiviteit van 
tariefbeloning. Soms werden nieuwe systemen van prestatiebeloning 
geïntroduceerd. Vakbonden begonnen afschaffing van de individuele 
tariefbeloning te eisen. De werkklassifikatie bleek een te strak 
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keurslijf te zijn. De definitieve vorm van het belangrijkste sys-
teem, de Genormaliseerde Methode, was nog maar net klaar (1959) 
toen die al weer onderwerp van diskussie in wetenschappelijke, 
werknemers- en werkgeverskring werd. Tussen 1963 en 1965 werden de 
lonen opgetrokken tot Europees niveau. Daarnaast werd er in de-
zelfde periode een begin gemaakt met gelijke beloning van mannen 
en vrouwen. 
De decentralisatie bracht ook met zich mee dat de erkende vakbewe-
ging meer aandacht ging besteden aan het ondernemingsniveau. Daar-
door kwamen behalve de arbeidsvoorwaarden ook de arbeidsomstandig-
heden in beeld. Tevens werd er een kloof tussen leiding en leden 
gesignaleerd. Aansluitend op deze bevindingen begonnen de vakbon-
den in de metaalindustrie met de ontwikkeling van het vakbondswerk 
in de bedrijven. Wat het opbouwen van een organisatie op bedrijfs-
niveau betreft zou gezegd kunnen worden dat de erkende vakbonden -
hoewel zij dat niet zo hebben bedoeld - het werk van de in 1964 
ter ziele gegane EVC voorzetten. 
in dit hoofdstuk wordt de aktielogika van de ondernemingsleiding 
ten aanzien van beloningssystemen geanalyseerd door na te gaan hoe 
onder meer werkklassifikatie, tariefbeloning en de 'menselijke 
verhoudingen" benadering passen in het belonings- en prestatiebe-
leid en deel uitmaken van het beheersingsregime dat in deze perio-
de een hegemoniaal karakter kreeg (§ 6.1 en 6.2). Uit de analyses 
van § 6.3 blijkt dat ook de werknemers en hun vakbonden belang 
hadden bij de "nieuwe' beloningssystemen. De interaktie tussen de 
handelingslogika"s van ondernemingsleiding en werknemers resul-
teerde in beloningssystemen die een zekere ordening van de lonen 
mogelijk maakte (planbaarheid, loonzekerheid) en die gebruikt kon-
den worden om volgens de wens van beide partijen de lonen te ver-
hogen ondanks de restriktieve geleide loonpolitiek. De formele 
medezeggenschap over de beloning nam toe, maar de ontwikkeling van 
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de zeggenschap over faktoren die de inspanning in relatie tot de 
beloning bepalen hield daarmee geen gelijke tred (§ 6.4). 
Bij het verzamelen van materiaal voor dit hoofdstuk deed zich niet 
het probleem van de vorige hoofdstukken voor dat relevante gege-
vens soms schaars waren. Integendeel, het probleem was juist, dat 
uit een overvloed aan gegevens keuzes gemaakt moesten worden om 
vooral de grote lijnen in de ontwikkeling van handelingslogika's 
en beloningssystemen te belichten. Naast het verzamelen van 
schriftelijk materiaal zijn enkele gesprekken gevoerd met (ex-)-
vakbondsfunktionarissen, die zelf bij het onderwerp 'zeggenschap 
over beloningssystemen' in de periode 1945-1965 waren betrokken, 
te weten Ad Bode, Herman Bode, Teun van Toor en Jan Varkevisser. 
^•1 Beloningssystemen en sociaal-ekonomisch beleid 
Beloningssystemen, tot de oorlog uitsluitend instrumenten van on-
dernemingsbeleid en koördinatie op bedrijfstakniveau, werden na de 
oorlog in zekere zin instrumenten van overheidsbeleid. De werk-
klassifikatie was een hulpmiddel bij het inkomens- en arbeids-
marktbeleid. Prestatiebeloning moest de ekonomische groei bevor-
deren. Aan de hoogte van de beloning waren grenzen gesteld in het 
kader van de geleide loonpolitiek. Loonsverhogingen werden door 
centrale instanties voorgeschreven of moesten aan deze instanties 
ter goedkeuring worden voorgelegd. Deze instanties gingen door-
gaans pas akkoord met ondernemingsvoorstellen als die waren geba-
seerd op een systeem van werkklassifikatie. Een andere toegestane 
manier om de lonen buiten de algemene loonrondes om te verhogen 
was het invoeren van systemen van prestatiebeloning. Het College 
van Rijksbemiddelaars beperkte de hoogte van de prestatiepremies, 
afhankelijk van het systeem tot 20 a 25% (Berenschot, Hegener) of 
33 1/3% (Bedaux) in de metaalindustrie en 35% in de bouw. 
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Werkklassxfikatxe en prestatiebeloning waren de belangrijkste ty-
pen beloningssystemen. Voor de volledigheid volgt hieronder een 
wat breder overzicht van faktoren, die bepalend waren voor ver-
schillen m inkomen uit arbeid. 
1. De verschillen in behoeften (o.a. minimumloon) wegens leef-
tijd, geslacht, burgerlijke staat (m het geval van gehuwde 
3eugdigen), gezinsgrootte (kinderbi:slag) en woonplaats (ge-
meenteklassifikatie). 
2. De verschillen m prestatie door de aard van het werk zelf 
(werkklassifikatie), de manier waarop het werk gedaan wordt 
en de hoeveelheid verzet werk (prestatiebeloning). 
3. De verschillen m omstandigheden waaronder het werk wordt 
verrxcht, zoals gevaar voor leven of gezondheid, aangename of 
onaangename werkomstandigheden (toeslagen los van en/of opge-
nomen m werkklassifikatie) en abnormale, onregelmatige of 
biDzonder lange werktijden (overwerk- en ploegendiensttoesla-
gen) . 
4. De verschillen m diensttijd en anciënniteit. Voor 
handarbeiders kregen deze faktoren pas enige betekenis bi: de 
integratie van de arbeidsvoorwaarden van arbeiders en beamb-
ten in de jaren zestig. 
Hoe zwaar deze faktoren wogen bij de bepaling van belonmgsver-
schillen hing samen met: 
1. De heerschappij- en machtsverhoudingen zoals patriarchale, 
politieke en arbeidsverhoudingen. 
?. verschillen in de ekonomische toestand van ondernemingen 
en bedrijfstakken. 
3. verschillen m de situatie op de arbeidsmarkt voor de ver-
schillende soorten werk en m verschillende plaatsen. 
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6.1.1 Werkklassifikatie als instriiment van inkomens- en arbeids-
marktbeleid 
De grondslag van werkklassifikatlesystemen is, dat niet het beroep 
of de opleiding van werknemers criterium is voor een rangordening, 
maar de aard van de funktie. In de Genormaliseerde Methode van 
werkklassifikatie (GM) waren de volgende gezichtspunten opgenomen: 
kennis, zelfstandigheid, kontakt, gezag, uitdrukkingsvaardigheid, 
bewegingsvaardigheid, materiaal- en machinegevoel, bezwaren aan de 
arbeid verbonden, speciale eisen en afbreukrisico (het risico van 
schade aan machines, installaties, gereedschap en werkstukken). 
Per gezichtspunt werd een graderingscijfer gegeven voor de mate 
waarin de faktor in de funktie voorkwam. Dit cijfer werd vervol-
gens vermenigvuldigd met een afweegfaktor, die aangaf hoe belang-
rijk het betreffende gezichtspunt voor de uitoefening van de funk-
tie was. Na opstelling van de gewogen graderingscijfers voor ver-
schillende funkties ontstond zo een rangordening van funkties, 
ingedeeld in groepen. Deze wi^ze van funktiewaardering was en is 
de belangrijkste methodiek in de industrie. Op loonpolitieke 
gronden werd de hoogte van het verschil in beloning tussen de 
groepen vastgesteld. 
Aan de totstandkoming van de GM is vanaf 1947 door meerdere kom-
missies van deskundigen gewerkt, hetgeen tot een ontwerp in 1952 
en een definitieve versie in 1959 heeft geleid. Deze kommissies 
waren samengesteld uit vertegenwoordigers van overheid, onderne-
mingen en organisatie-adviesbureaus, alsook een enkele vertegen-
15 woordiger uit kringen van wetenschap en vakbeweging. 
Tegen de achtergrond van stijgende produktiviteit, een krappe ar-
beidsmarkt en het loslaten van de geleide loonpolitiek nam de op-
waartse druk op de lonen toe. Oplossingen daarvoor werden onder 
andere gezocht in een betere beloning van inkonveniënten. Arbei-
ders konden het zich onder deze omstandigheden permitteren om kri-
tisch te zi;]n bij het aannemen van zwaar en onaangenaam werk. In 
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eerste helft van de jaren zestig nam het belang van werkklassifi-
katie als instrument van inkomensbeleid af door de decentralisatie 
van het loonbeleid. Toch won funktiewaardering aan betekenis voor 
de loonbepaling, omdat prestatiebeloning en gemeenteklassifikatie 
minder belangrijk werden en steeds meer ondernemingen, ook buiten 
de industrie, een funktiewaarderingssysteem gingen gebruiken. In 
1966 werd in 74% van de door de Loontechnische Dienst (LTD) onder-
zochte industriële bedrijven werkklassifikatie toegepast en viel 
83% van de handarbeiders in die bedrijven daaronder.^^ 
Bij het legitimeren van verschillen in funktiebeloning op basis 
van werkklassifikatie is vaak een vergelijking gemaakt tussen 
werkklassifikatie en prestatiebeloning. De laatste zou verschillen 
in prestaties betreffen, de eerste verschillen in soort werk.^^ 
Dit onderscheid betreft weliswaar verschillende beloningssystemen, 
maar de koppeling met het prestatiebeginsel is in beide aanwezig. 
J.M. Matthijsen, één van de latere leden van de 'Deskundigencom-
missie voor de werkclassif icatie' schreef in 1945 dat het 
prestatiebegrip ruimer dan met betrekking tot het kwantum der ge-
leverde produktie moest worden gezien, namelijk als de "volledige 
uiting van kennen, kunnen en doen ten bate van de nationale pro-
duktie". Een bevredigende mate van gradatie van de lonen boven het 
minimumloon is volgens hem "slechts te verkrijgen door een nauwge-
zet afwegen van de prestaties onderling, wat alleen door middel 
van werkklassifikatie mogelijk is". Het gaat dus ook bij werk-
klassifikatie om prestatiebeloning, en wel in ruime zin, met alle 
daaraan verbonden ideologische en meetproblemen. 
Overheid, werkgevers en erkende vakcentrales waren het over de 
voordelen van werkklassifikatie zeer eens, zoals onder meer blijkt 
uit de nota die de Stichting van de Arbeid daarover in 1952 uit-
bracht. In de eerste plaats vond men het criterium opleiding en 
geoefendheid te eenzijdig. Dit had tot een onderwaardering geleid 
van arbeiders die door ervaring boven hun opleidingsniveau waren 
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Keen te wer.en. Er moest oo. plaats ...n voor cr.ter.a a s ve ­
antwooraeI.3Khe.d, vere.ste .nspann.n., verexste vaardigheden, 
ae tweede plaats was het aantal .roepen ­ .x^voorbeeld dr.e groe­
pen xn de .etaal ­ te Kle.n geworden o. b.: de belon.ng gel.^Ke 
tred te .unnen houden met de als gevolg van mechan.sat.e en bu­
reau.ratxser.ng van de bedr.:ven toegenomen vertx.ale en horizon­
tale arbe.dsdel.ng. De taKen van arbeiders waren soms heel ver­
schrllend, terw.:l ze toch .n dezelfde loongroep zaten. Terwx^l 
.en .n 1945 nog een verKlexn.ng van de vooroorlogse belon.ngsver­
schrllen tussen de dr.e vakgroepen had nagestreefd, werd nu de 
wer..lass.f..at.e gez.en als een m.ddel voor nadere loond.fferen­
t.atre "tene.nde op verantwoorde w.^ze het na­oorlogse verschxan­
3el var de nrvellerxng der lonen voor funKt.es van verschillend 
nrveau te Kunnen tegengaan".^^ De den.vellerxng werd nog versterKt 
aoor n.et voor alle loongroepen gelx:.e loonrondes. Deze den.vel­
lerxng zou bovendien de mensen stxmuleren hogerop te wrllen en 
..ch daarvoor verder te beKwamen. WerKKlass.fxKatxe zou een verge­
1.3Krng tussen ondernemingen mogelx^k ma.en en daarmee meer 
.nzxcht geven xn de belonxngsverhoudxngen. Dxt was een voorwaarde 
_ , een gelexde loonpolxtxeK. Met de xnvoerxng van werKKlassxf x­
Katxe xn het .ader van dxe polxtxeK leeK een vermxnderxng mogelx3l^ 
.an de "zeer aanzxenlx.Ke opwaartse druK op de lonen dxe ontstond 
aoor de exndeloze manoevres tussen werknemers, vakbonden en werk­
gevers om een gunstxge plaats op de gereglementeerde loon ad­
der" " Tenslotte werd benadrukt dat het rangordenen van funktxes 
door de toepassxng van werkklassxfxkatxe nauwkeurxger en ob^ektxe­
.er zou gebeuren dan vroeger. Phxlxps stelde zelfs dat de recht­
vaardxger verdelxng van de lonen zou bx3dragen aan de opbouw van 
een 'andere maatschappx^ " en aan ■ uxtschakelxng van de wet v n 
vraag en aanbod'.^« Dxt bleek xn de praktx:k maar zeer ten dele 
.et geval en bovendxen waren vraag­ en aanbodfaktoren xn zekere 
.ate verwerkt xn de gezxchtspunten, graderxngscx3fers en afweeg­
faktoren van de werkklassxfxkatxe zelf. 
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Niet overal is de werkklassifikatie zo juichend binnengehaald. In 
de textielindustrie waren werkgevers en bonden aanvankelijk bang 
dat bi3 funktiewaardermg de textielfunkties lager zouden uitkomen 
dan in de metaalindustrie, waarmee men op de arbeidsmarkt moest 
konkurreren. Na 'eindeloos gemier' met allerlei systemen van werk-
klassif ikatie werd uiteindelijk voor de GM gekozen, waiaraan 'we-
tenschappelijke' argumenten konden worden ontleend om de regering 
te overtuigen dat de lonen moesten worden verhoogd.^^ 
De grondslagen en hoge verwachtingen van de werkklassifikatie zijn 
tijdens de ontwikkeling ervan voortdurend onderwerp van diskussie 
geweest, waarbij vooral de psychologen een principieel kritisch 
geluid lieten horen. Het was de vraag of werkklassifikatie inder-
daad een "uiterst belangrijk hulpmiddel (was) bij het streven naar 
rechtvaardige loonverhoudmgen" (Stichting van de Arbeid^°) of dat 
het een instrument was waarmee "de m feite mede door irrationele 
faktorpn bepaalde beloningsdifferentiatie niet noemenswaardig 
(wordt) veranderd, doch alleen kwasi-rationeel gefundeerd" (De 
31 ^9 
Groot ) . In die diskussie , en ook in experimenteel onderzoek^^ 
IS van het wetenschappelijke, nauwkeurige en objektieve karakter 
van de werkklassifikatie na et veel overgebleven. 
Toch was en is het svsteem maatschappelijk een sukses, ondanks de 
weerstanden die er aanvankelijk bij sommige werknemers en de EVC 
waren. Dat hangt vooral samen met het feit, dat ter zake deskundi-
gen op een systematische manier de bestaande belonmgs- en status-
verhoudingen in een model hebben weten onder te brengen. Dat is 
echter wat anders dan dat werkklassifikatie rechtvaardige belo-
ningsverhoudingen zou kunnen kreëren. Wel bood werkklassifikatie 
als model van de gemiddelde loonverhoudmgen enige mogelijkheid 
van regulering en het tegengaan van willekeur. Het beschikbaar 
^i]n van een algemeen aanvaarde regeling was daarvoor van het 
grootste belang. "Het hebben van een norm is essentieel, welke die 
norm is blijft een probleem van de tweede orde - al wordt dit 
vrijwel nergens zo bewust gesteld."^"* De akseptatie van de norm 
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door de belangrijkste maatschappeliDke groeperingen versterkte de 
legitimiteit ervan sterker dan de norm zelf. Tenslotte zal aan de 
legitimiteit zeker hebben bijgedragen dat het proces van funktie-
waardering een uitsluitend technische procedure schijnt te zi:n, 
op de DUiste gang waarvan ondernemingsraad en vakbond in bepaalde 
fasen (technische) kontrole mogen uitoefenen. 
Naast de 'ob^ektieve' rangordening van funkties is een tweede 
Ideologisch kernpunt van de werkklassifikatie 'geliDk loon voor 
geliDk werk'. Dit principe werd echter niet doorgevoerd als het om 
gelijk werk van vrouwen en mannen ging.^ In het standpunt over 
werkklassifikatie van 1952^^ verwi:st de Stichting van de Arbeid 
op dit punt naar een rapport van de Stichting uit 1947 over de 
beloning van vrouwen en meisjes. In dat rapport bestond overeen-
stemming over geli:ke beloning voor arbeid die tot dan toe meestal 
door mannen was verricht, maar die ook door vrouwen verricht kon 
worden. Arbeid, die reeds zowel door mannen als vrouwen werd ver-
richt (gemengde arbeid), zou volgens de vakbonden wel en volgens 
de werkgevers m e t geli:k beloond moeten worden. De werkgevers 
gebruikten het argument, dat de vrouw m e t zoals de man het gezin 
37 hoefte te onderhouden. 
Het IS wat vreemd dat deze redenering alleen zou gelden voor werk 
dat reeds door vrouwen gedaan werd en m e t voor werk dat tot dan 
toe nog m e t door vrouwen was gedaan. Het is dan ook waarschijn-
lijk dat hier een argument uit de patriarchale ideologie is ge-
bruikt om een praktisch probleem van te groot geachte stijgmg van 
arbeidskosten te voorkomen. 
Tot nu toe ging het over 'gemengde arbeid'. De Stichting nam ook 
een standpunt m over specifieke vrouwenarbeid, die op grond van 
een werkklassifikatiesysteem geliikwaardig was aan dat van de man. 
volgens de werkgevers zou de beloning daarvan 35%-70% van die van 
de man mogen bedragen, volgens de vakbonden 80%-90%. Ook deze in-
konsekwentie kwam waarschijnlijk voort uit een mengeling van pa-
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triarchale ideologie en beheersing van arbeidskosten. Dit is te-
vens op te maken uit een advies van de SER in 1953, dat tot stand 
was gekomen onder druk van de geli:ike-beloning-standpunten van 
internationale organisaties. De SER was unaniem van mening, dat, 
"mocht in ons land tot toepassing van dit beginsel worden overge-
gaan, hierbi] een grote mate van geleideli:]kheid in acht genomen 
moet worden op grond van de sociale en ekonomische gevolgen, welke 
een onmiddellijke doorvoering van het beginsel onder de huidige 
omstandigheden zou veroorzaken". Daaraan werd toegevoegd, dat 
werkklassifikatie op grotere schaal zou moeten worden toegepast 
teneinde beter inzicht te knagen in wat als gelijkwaardige arbeid 
beschouwd kan worden. In een bi:ilage bij dit advies stelden de 
vakbonden zich op het standpunt, dat ook specifieke vrouwenarbeid 
geli:)k beloond moest worden als het gelijkwaardig was aan de ar-
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beid van mannen. Toen in 1961 de EEG besloot dat gelijke belo-
ning per 31 december 1964 volledig gerealiseerd zou moeten zijn 
was dat echter voor Nederland nog steeds geen reden om de betref-
fende resolutie volledig uit te voeren. In 1965 stelde de Stich-
ting van de Arbeid dat daaraan grenzen waren gesteld door de "be-
perking der loonpolitieke mogelijkheden". Over de uiteindelijke 
datum van uitvoering bestond verschil van mening. Wel werd de 
gelijke beloning in sommige CAO's opgenomen. Dit was echter niet 
altijd een garantie voor gelijke beloning. Van vakbondszijde werd 
erop gewezen dat het voorkwam, dat de funktie-omschrijving van 
vrouwen net iets anders werd opgesteld dan die van mannen, wat dan 
tot een lager aantal punten funktiewaardering leidde. In 1966 
werd wel het minimumloon voor vrouwen en mannen door de overheid 
gelijk getrokken en het beginsel van gelijke beloning van toepas-
sing verklaard op gemengde funkties. De beloning van gelijkwaardi-
ge specifieke vrouwenarbeid wilde de Stichtjng van de Arbeid -
voor zover een loonverschil ten opzichte van mannen ongemotiveerd 
Wds gehandhaafd - met betrokken partijen bespreken. Een duidelijk 
standpunt werd daarover niet ingenomen. 
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De ongelijke beloning werkte ook door in de prestatiebeloning. Het 
vastgestelde minimum en maximum daarvan bedroeg immers een percen-
42 tage van het grondloon. 
6.1.2 Prestatiebeloning als instrument van inkomens- en produk-
tiviteitsbeleid 
De grondslag van de prestatiebeloning in enge zin is dat boven het 
funktieloon-op-basis-van-werkklassifikatie een premie kan worden 
verdiend als het prestatieniveau boven een 'redelijke minimum-
prestatie' (Bedaux) of boven de 'optimale prestatie' (Berenschot, 
Hegener) ligt. Deze extra prestatie zou bepaald kunnen worden met 
de techniek van tijdmeting en temposchatting. De partijen in de 
SER en in de Stichting van de Arbeid beoogden met prestatiebelo-
ning tot rechtvaardige beloninqsverhoudingen te komen en werkne-
mers aan te sporen tot behoorlijke prestaties. De beloning moest 
niet alleen zijn gebaseerd op de aard van het werk (funktieloon), 
maar ook op de wijze waarop het werk werd uitgevoerd. Een tarief-
plafond ter hoogte van een redelijke maximum-prestatie zou overma-
tige inspanning moeten voorkomen. Het veranderen van tarieven zou 
slechts toegestaan zijn bij verandering van werkmethoden waarop de 
tarieven bepaald waren. Tariefdervingspremies konden aan werkne-
mers worden betaald, die in bedrijven werkten waar op tarief werd 
gewerkt, maar die zelf door de aard van hun werk (bijvoorbeeld 
43 onderhoudswerk) niet in tarief werkten. 
Als men het over prestatiebeloning had werd na de oorlog aanvanke-
lijk vooral gedacht aan individuele tijdtariefsystemen van onder 
meer Halsey, Rowan en Bedaux, waarmee voor de oorlog hier en daar 
al ervaring was opgedaan. In de praktijk werden echter vooral de 
rechtevenredige systemen van Bedaux, Berenschot en Hegener toege-
past. Door het stellen van een maximum premiepercentage moest wor-
den voorkomen dat de lonen teveel zouden stijgen (College van 
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Rijksbemiddelaars) en dat jaagsystemen zouden ontstaan (vakbewe-
ging) . De geschatte of ervaringstarieven zouden moeten verdwijnen. 
Vakbeweging en werknemers hadden vroeger echter niet alleen pro-
blemen met ervaringstarieven, maar ook met tijdtarieven. Ze konden 
nu wèl van harte akkoord gaan, omdat aan een aantal oude voorwaar-
den werd voldaan: persoonlijk minimumloon, een tariefplafond (wat 
overigens vooral loonpolitiek werd bepaald), garanties tegen het 
snijden van tarieven en medezeggenschap bij de vaststelling van de 
hoogte van tarieven via tariefovereenkomsten. Bovendien zouden de 
44 tarieftijden objektiever worden vastgesteld. Daarnaast speelde 
een rol, dat ook de vakbeweging de produktiviteit wilde bevor-
deren. Prestatiebeloning werd daartoe één van de middelen geacht 
naast een betere produktie-organisatie. 
Niet alle werk was evenwel in individuele gemeten tarieven te van-
gen en waar dat wel zo was traden in de loop der tijd toch een 
aantal bezwaren sterker op de voorgrond. Daaraan tegemoetkomend 
werden ook andere systemen van prestatiebeloning ontwikkeld. Van-
uit de behoefte om meer aspekten dan alleen de kwantitatieve pres-
tatie in de beloning te betrekken werden bijvoorbeeld systemen van 
'merit-rating' (verdienstewaardering) en multifaktor- of proces-
beloning ontwikkeld. In het navolgende zal voor 'merit rating' ook 
de wat minder vaak gebruikte, maar Nederlandse term 'verdienste-
waardering' worden gebruikt. Dit systeem werd met name voor beamb-
ten ontwikkeld om hen, net zoals de arbeiders in tarief, meer te 
laten verdienen. Verdienstewaardering betreft bijvoorbeeld de kwa-
liteit, geproduceerde hoeveelheid, kennis van het werk, aanwezig-
heid, veiligheid, zuinigheid met grondstoffen en apparatuur, sa-
menwerking met anderen. Er waren de meer objektieve systemen van 
verdienstebeloning volgens welke systematisch werd gewaardeerd aan 
de hand van normstellingen, en de meer subjektieve systemen (zon-
der normstellingen). Soms koos men voor verdienstebeloning omdat 
die principieel juister zou zijn dan individuele tarieven , soms 
231 
omdat het ook een geschikt systeem van loondxfferentiatxe zou zi^n 
voor kategorieën personeel van wie het werk nxet m ti.dtarxeven 
IS te vatten/^ Het kwam ook voor dat men de minder gekwantifi-
ceerde verdienstebeloning invoerde om van de rompslomp van tarief-
systemen af te zi:n en de sfeer in het bedrijf te verbeteren. 
Multifaktor- of procesbeloning berust op dezelfde grondslagen als 
verdienstebeloning, maar is vooral toegespitst op de procesmdus-
_, 48 trie en meer gekwantificeerd. 
Vanuit de behoefte om het meten van prestaties en de prestatiebe-
loning minder individueel te maken ontstonden systemen van groeps-
beloning en produktiviteitstoerekenmg . Groepstarieven werden 
soms gekozen als het werk zich m e t leende voor individuele tari-
flering, bijvoorbeeld onderhoudswerk. Andere redenen waren dat het 
belang van samenwerking tussen arbeiders werd ingezien en dat 
groepstarieven tot minder klachten zouden leiden. Dat laatste 
was het geval m de mi:nen, waar van eenmansakkoorden naar groeps-
akkoorden werd overgestapt.^^ Groepstarieven sloten het gebruik 
van ti3dmetingen m e t uit; het meten gebeurde echter vaker steek-
proefsgewijs.^^ Soms werd door de vakbonden om die metingen ge-
vraagd om tarieftoeslagen te kunnen vaststellen voor situaties, 
waarin bijvoorbeeld grondstoffen m e t op tijd aanwezig waren. 
Systemen van produktiviteitstoerekemng (PT) betreffen een premie 
voor het hele personeel per maand of enkele maanden m relatie tot 
de produktiviteit. Aan deze systemen is een overleg m produktie-
kommissies gekoppeld, waarin arbeiders en leidinggevend personeel 
de dagelijkse gang van zaken bespreken." PT-systemen (bijvoor-
beeld het Scanlon-plan uit de VS) werden wel besproken, maar kwa-
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men m Nederland m e t goed van de grond. 
Tenslotte ontstonden er nieuwe vormen van prestatiebeloning vanuit 
de behoefte om de premies minder te laten schommelen en/of over 
een langere periode te berekenen. Ook in dit verband werd over 
PT-systemen gesproken. Konkrete experimenten waren er met kon-
traktverlomng, bijvoorbeeld bij Philips. De kern daarvan is dat 
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de tariefwerker een met zijn baas overeengekomen gemiddelde pres-
tatie over een van te voren afgesproken periode levert waarvoor 
het bedrijf hem het daarbij berekende uurloon als gegarandeerd 
uurloon uitbetaalt. Er waren ook voorstellen om een deel van de 
premie te garanderen of zelfs tot vast loon over te gaan. 
Pleidooien voor groepsbeloning, PT, verdienstebeloning en kon-
traktbeloning gingen bijna altijd gepaard met een benadrukken van 
het belang van de 'menselijke verhoudingen' in de onderneming, 
nieuwe leiderschapsstijlen en de toegenomen mondigheid van werk-
58 nemers; zelfs de demokratie zou erdoor bevorderd worden. De meer 
praktische achtergronden waren de moeilijkheid om het temposchat-
59 ten en de 'normale prestatie' te funderen , en het verwateren van 
de tarieven door de prestatieregulering van werknemers en door de 
geleide loonpolitiek bij een krappe arbeidsmarkt. Veel werknemers 
haalden al snel het maximum toegestane tarief. De wens om de lonen 
te verhogen was daarbij vaak belangrijker dan de relatie met de 
prestatie. Daarnaast speeMe een rol dat door mechanisatie en door 
het organiseren van de produktie volgens het stroomprincipe de 
produktiviteit minder afhankelijk werd van de inzet van individu-
ele werknemers. De 'krisis van de prestatiebeloning' was in het 
begin van de :iaren zestig vooralsnog meer een krisis van de indi-
viduele tijdtarieven dan van de prestatiebeloning op zich. In 
het loonakkoord van 1965 werd dan ook nadrukkelijk de invoering 
van nieuwe of verb 
loning toegestaan. 
etering van bestaande stelsels van prestatiebe 
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Over de cMnvang van de toepassing van prestatiebeloning in de pe-
riode 1945-1965 zijn weinig betrouwbare en vergelijkbare gegevens 
beschikbaar. Volgens de ANMB werkte in 1949 het grootste deel van 
de metaal in tarief. Haas vermeldt een stijging in Nederland van 
het aantal werknemers in tarief tussen 1951 en 1955 van 45% tot 
54%. Buiter merkt op dat de verbreiding van de prestatiebeloning 
sinds 1955 vrijweJ tot stilstand was gekomen. Volgens het N W 
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werkte in 1957 m de grote en mxddelgrote bedri:ven ongeveer 55% 
van de handarbeiders m tarief.^^ Een EGKS-studie geeft voor 
1956/1957 de volgende cijfers over Nederland: 60% van de arbeiders 
werkt met vast loon en een kollektieve premie; 5% werkt met vast 
loon en een individuele premie; 35% werkt met vast loon en een 
premie, die indirekt afhankelijk is van de produktie of een andere 
faktor.^^ Het CBS rapporteerde over 1959 dat in bedrijven met 75 
en meer arbeiders (mklusief de bouwnijverheid) 54% van de arbei-
ders m tarief werkte. De hoogste percentages kwamen voor in de 
metaalindustrie (69%), leer- en rubberindustrie (65%), aardewerk-, 
glas- en papierindustrie (61%), konfektie- en textielindustrie 
(52%). Het laagste percentage kwam voor in de grafische industrie 
(13%). Vrouwen werkten in dezelfde bedrijfstak vaker m tarief dan 
mannen, wat samenhing met verschillen in de aard van het werk. De 
verschillen liepen op van 1% m de voedingsindustrie tot 13% in de 
metaalindustrie, 23%, 25% en 26% m respektievelijk de textielin-
dustrie, konfektie-industrie en chemische industrie en 28% m de 
grafische industrie.^^ Varkevisser nam in 1960 aan dat 1/6 van de 
metaalindustrie met gemeten tarieven werkte en 1/3 met geschatte. 
"De anderen betalen uurloon: omdat zij er in hun bedrijf geen gat 
in zien om zelfs maar bij benadering te komen tot vaststelling van 
tarieftijden".^^ De OECD schatte het percentage Nederlandse ta-
riefwerkers in 1961 op maximaal 45%.^^ Het onderzoek van de Loon-
technische Dienst in 1966 bij een groot aantal industriële bedrij-
ven (exklusief mijn- en bouwbedrijf) leverde een percentage ta-
riefwerkers (exklusief 'merit-rating') op van 29. Daarvan werd 56% 
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beloond volgens een zogenaamd objektief systeem. 
Een konklusie kan zijn dat de toepassing van prestatiebeloning m 
enge zin sterk bevorderd is door het streven om bij een restrik-
tieve geleide loonpolitiek de lonen te kunnen verhogen. De legiti-
mering van de systemen naar het College van Rijksbemiddelaars toe 
was wellicht nog belangrijker dan die naar werknemers toe. Door de 
grotere betrokkenheid van het CvR en van de vakbonden was er meer 
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arbeiders dat in ploegendienst werkte meer dan verdubbelde. De 
72 sterkste toename laat de katoennijverheid zien. Ploegendienst 
werd door de arbeiders over het algemeen als een ongunstig aspekt 
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van het werk gezien. Men zou het een bijzondere vorm van inten-
sivering kunnen noemen. Hier stonden ploegentoeslagen tegenover. 
Een ander element van het prestatiebeleid was de voortzetting, 
bredere toepassing en verfijning van technische en organisatori-
sche rationalisaties volgens de principes van stroomarbeid en 
tijdekonomie. Vanwege de relatief lage lonen gebeurde dit echter 
niet in hetzelfde tempo als in het omringende buitenland. Met ver-
breding is bedoeld meer ondernemingen en meer afdelingen, met ver-
fijning onder andere de toepassing van standaardtijden en werk-
voorschriften. Soms gebeurde dit zo precies - de Fordfabriek in 
Amsterdam was daarvan een voorbeeld - dat bij handhaving van het 
opzicht door voorlieden er althans om de produktiviteit te bewaken 
geen prestatiebeloningssystemen werden nodig geacht. In de tex-
tielindustrie maakten de verbeterde techniek (minder draadbreuk) 
en een verdergaande arbeidsdeling het mogelijk om de bezetting 
verder op te voeren. Een wever van gewoon doek moest 54 machines 
bedienen, die hij in rondes van vier minuten op draadbreuk moest 75 kontroleren. 
Voor de uitvoering van het prestatie- en beloningsbeleid werden 
speciale stafafdelingen (werkvoorbereiding, personeelsafdelin-
gen ) opgericht of uitgebreid. De ondernemingsorganisatie kreeg 
hierdoor nog meer dan voor de oorlog een bureaukratisch karakter. 
Ook in het beloningsbeleid werden verfijningen aangebracht. Het 
lijkt een tegenstrijdigheid, dat beloningssystemen, waarmee van 
ondernemingszijde doorgaans wordt beoogd een relatief kostenvoor-
deel te behalen, ten tijde van de geleide loonpolitiek vaak werden 
ingevoerd om op basis daarvan toestemming van de centrale instan-
ties te verkrijgen om de lonen te verhogen. Tegelijkertijd echter 
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kontrole op de wi^ze waarop tarieven werden bepaald. In vergelij-
king met voorgaande perioden kreeg het procedurele aspekt van be-
loningssystemen meer aandacht. 
6.2 Arbeidskosten en produktiviteit; beheersingsregime 
6.2.1 verfijning van het prestatie- en beloningsbeleid 
In de periode 1945-1965 was de beheersing van de relatie tussen 
arbeidskosten en produktiviteit met meer alleen een zaak van de 
afzonderlijke ondernemingen, maar ook van de regering en de 'so-
ciale partners' in het kader van de ,geleide loonpolitiek. Ener-
zijds betekende dit een relatieve verhoging van de arbeidskosten 
vanwege het vastgestelde minimumloon en de premies voor het soci-
ale zekerheidsstelsel.'' Anderzijds had het restriktieve loonbe-
leid tot gevolg dat per saldo de arbeidskosten achterbleven bij de 
stijging van de produktiviteit. Dit was zelfs in sterkere mate het 
geval dan menige ondernemer wenste. Zowel de krappe arbeidsmarkt 
als het streven de afzetmogelijkheden te vergroten leidden ertoe 
dat veelal de hoogst toegestane lonen en soms ook zwarte lonen 
werden betaald. Prestatiebeloning werd vaak m e t m de eerste 
plaats ingevoerd om de produktiviteit te bevorderen, maar om de 
betaalde lonen te 'witten'. 
over het prestatiebeleid behielden de ondernemingen wel de volle-
dige zeggenschap, met uitzondering van het aspekt arbeidstijd. De 
werktijd werd na de oorlog op 48 uur per week gesteld en m 1961 
verkort tot 45 uur. Afwijkende werktijden moesten op centraal ni-
veau worden goedgekeurd. In 1945/1946 werd voor een aantal situa-
ties een algemene machtiging tot werktijdverkorting gegeven. Uit-
wegen werden gevonden door overwerk en vooral door ploegendienst 
zodat de vaste kosten van machines en gebouwen konden dalen. Uit 
CBS-gegevens blijkt dat tussen 1949 en 1955 het aantal volwassen 
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maakten de nieuwe beloningssystemen een betere beheersing van de 
relatie arbeidskosten - produktiviteit m principe mogelijk. De 
nieuwe mogelijkheden van werkklassifikatie kunnen als volgt worden 
geanalyseerd. In plaats van de opleiding van de werknemers hoeft 
de onderneming nog alleen maar de voor het werk vereiste kwalifi-
katies te betalen. B13 verdergaande arbeidsdeling en degradatie 
van een deel van de funkties kan dit theoretisch tot een loonkos-
tenvoordeel leiden. Dit voordeel krijgt een extra betekenis bij 
een stijgend gemiddeld opleidingspeil en bij voortdurende veran-
deringen in techniek en organisatie. Omgekeerd verliezen werkne-
mers hun inkomenszekerheid voor zover die voorheen met hun oplei-
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dmg samenhing. In de praktijk kunnen deze effekten van werk-
klassif ikatie in de periode 1945-1965 met worden onderkend omdat 
de lonen over het algemeen stegen. Andere voordelen voor het mana-
gement waren de vertraagde doorwerking van konjunktuurverbeterin-
gen op de beloning en de mogelijkheid van een flexibeler perso-
neelsbeleid - door het bestaan van meer beloningsgroepen - zonder 
al te grote konkurrentie met andere ondernemingen op de arbeids-
markt. Bovendien werden de loonkosten beter planbaar, waardoor de 
kalkulatie van de kostprijzen verbeterd kon worden. 
Ook de prestatiebeloning kende nieuwe elementen m vergelijking 
met voor de oorlog om de relatie tussen arbeidskosten en produk-
tiviteit te beheersen. De belangrijkste verandering is dat m sys-
temen van verdienstebelonmg, multifaktorbeloning e.d. niet meer 
alleen de geproduceerde hoeveelheid, maar ook andere aspekten van 
het werk aan de beloning gekoppeld zijn. Een tweede element is, 
dat veelal niet meer een m kwantitatieve termen aangegeven 'nor-
male prestatie' als norm wordt genomen, maar de gemiddelde presta-
tie. Fr IS dan ook sprake van vergelijkende prestatiebeoordeling. 
Als er over het algemeen meer gepresteerd wordt verschuift de norm 
naar boven. Wie veel wil verdienen moet m e t alleen een hogere 
prestatie zonder meer leveren, maar ook een hogere dan de kolle-
ga's. De produktiviteit neemt toe, terwijl de loonsom gelijk kan 
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bli:ven. Bi: minder 'obDektieve' systemen werd bovendien de rela-
tie tussen norm en werkeliDke prestatie bepaald door subjektieve 
schattingen van de direkte chef. Hier gold niet meer het uitgangs-
punt 'loon naar prestatie', maar •gelijk loon bi: geli:ke presta-
tie'. Dit laatste ligt zeer dichtbi] het principe 'geli:k loon 
voor gelijk werk' van werkklassifikatie. Ideologisch kwam nu de 
nadruk bijna volledig te liggen op de onderlinge vergelijking van 
het werk var werknemers met ongeveer hetzelfde werk. De verdeling 
van de geproduceerde waarde of - nog breder - van de maatschappe-
lijke rijkdom tussen maatschappelijke groeperingen raakte daarmee 
verder op de achtergrond. 
Tenslotte speelden ook bij beloning volgens groepstarieven argu-
menten van arbeidskosten en produktiviteit een rol. De individuele 
tarieven bleken in de praktijk meestal al snel 'te ruim'. Tarief-
werkers reageerden daar op twee manieren op: of door 'aanlonen', 
het beoerken van de produktiviteit zodat de verdienste op het oude 
niveau bleef, of door er uit te halen wat erin zit, waardoor de 
lonen sterk stegen.^^ Door groepsbeloning beoogde men een 'dem-
Dinq' van deze effekten en verwachtte men gemiddeld betere presta-
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ties juistere tarieftijden en/of minder tariefklachten. 
6.2.2 Een bureaukratisch hegemoniaal regime 
In de jaren 1945-1965 traden er veranderingen op in het despotisch 
bureaukratisch regime dat voor en tijdens de oorlog domineerde. 
Het despotisch karakter van het regime werd afgezwakt door toepas-
sing van de 'menselijke verhoudingen' benadering, vormen van mede-
zeggenschap en minder ver gaande sankties. Het bureaukratisch ka-
rakter werd versterkt door een verdere bureaukratisermg van de 
ondernemingen, tot uitdrukking komend m een meer gedifferenti-
eerde bedrij fshierarchie en een meer 'objektieve' legitimatie 
daarvan, onder meer met behulp van werkklassifikatie. Een ideolo-
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gisch gevolg hiervan was dat de voorheen in de ogen der arbeiders 
bestaande identifikatie van persoonlijke belangen van de direktie-
leden en van het bedrijfsbelang minder direkt zichtbaar werd. 
Over de 'menselijke verhoudingen' benadering werd veel gekongres-
seerd en er werd veel van verwacht, niet alleen in kringen van 
organisatiekundigen en personeelsfunktionarissen, maar ook in die 
van de arbeidersbeweging. Behalve leiderschapstrainingen kwam er 
in de praktijk echter niet veel van de benadering terecht. Kuy-
laars wees er in 1951 op dat de 'sociale ondernemingspolitiek' 
hulp en steun aan de arbeider gaf op schier elk levensgebied, maar 
dat de arbeid zelf, in zijn onmiddellijke betekenis voor de per-
soon van de arbeider in min of meerder mate naar de achtergrond 
was geschoven. Omdat veel arbeid 'geestelijk gedraineerde arbeid' 
was pleitte hij voor taakverruiming. Verder dan enkele experi-
menten met taakroulatie in de textielindustrie en semi-autonome 
groepen bij Philips is dat echter niet gekomen. Dat het sociaal 
beleid milder werd hing ten dele samen met de krappe arbeids-
markt. Met name toen in deze situatie tariefbeloning een niet 
adekwate beheersingstechniek bleek te zijn legde het management 
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een grotere nadruk op het rekruterings- en bindingsbeleid. Daar-
bij speelde de werkklassifikatie een rol. Deze binding was niet 
zozeer het resultaat van een grotere arbeidsvoldoening, omdat de 
werknemer werk had, dat bij hem paste , maar omdat hij door een 
bedrij fsspecifieke in plaats van een vakkwalifikatie meer afhanke-
lijk werd van het bedrijf. In 1967 sprak Van Zuthem zijn teleur-
stelling uit over het feit dat de praktische resultaten van de 
'menselijke verhoudingen' benadering aanzienlijk beneden de belof-
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ten waren gebleven. Wat wel aansloeg was de ideologie van de 
'bedrijfsgemeenschap'. Deze hield globaal in dat arbeiders, beamb-
ten en ondernemingsleiding allemaal belang hebben bd j een goed 
funktionerend bedrijf. De onderlinge verhoudingen zouden geken-
merkt moeten zijn door samenwerking in plaats van klassenstrijd. 
Ook het gebruik van de begrippen 'werkgever' en 'werknemer' past 
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in deze gedachtengang. Een ander resultaat was dat zich m Neder-
land, naar aanleiding van de "menseliDke verhoudingen' benadering, 
de bedrijfssociologie als nieuwe wetenschappelijke discipline ont-
89 wikkelde. 
Een volgend aspekt van het nieuwe beheersingsregime was de mede-
zeggenschap van vakbonden en werknemers op centraal, bedrijfstak-
en ondernemingsniveau. Weliswaar namen werknemersvertegenwoordi-
gers met deel aan de machtsuitoefening, maar het regerings- en 
ondernemingsbeleid moest tot op grotere hoogte dan voor de oorlog 
met hen worden besproken en gelegitimeerd. Eén van de belangrijk-
ste punten van overleg was de vormgeving van beloningssystemen. 
Ten aanzien va de prestatiebeloning was een kompromis tussen werk-
gevers en werknemers mogelijk geworden. De vakbeweging werd in 
staat gesteld daarover kollektieve kontrakten af te sluiten, ter-
wijl voor de oorlog tariefbeloning nog vaak een zaak was tussen 
onderneming en afzonderliDke werknemers. Bovendien mocht de toe-
passing van premiestelsels worden gekontroleerd en werd geaksep-
teerd dat de vakbeweging looneisen stelde in relatie tot de ekono-
mische konjunktuur. De werkgevers hadden niet veel moeite om met 
deze gang van zaken akkoord te gaan omdat de vakbeweging de koppe-
ling loon - produktiviteit onderschreef en men zo met weinig kos-
ten kon ingaan op vakbondseisen, die anders tot spanningen, ge-
90 schillen en werkonderbrekingen zouden kunnen leiden. 
Deze overwegingen komen ook naar voren in de argumentatie bi] de 
overgang van individueel ti:dtarief naar moderne systemen van 
prestatiebeloning. Betoogd werd, dat tijdtarieven de tegenstellin-
gen bevorderen in plaats van de samenwerkmgsgedachte. Anders 
dan het tiidtarief werd kontraktverloning gepresenteerd als een 
'tweezijdig' en 'vriDWillig' kontrakt.^^ Produktiviteitstoereke-
ning en winstdeling werden gezien als "primair pogingen om m de 
plaats van de 'klassenstrijd' een vorm van ' r o-partnership' te 
stellen".'^'' Ze zouden de dcmokratie bevorderen en van de arbei-
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der een 'medewerker' maken. Demokratie werd eveneens verwacht 
bij de toepassing van verdienstebeloning. Het machtspolitieke 
kompromis van de prestatiebeloning kreeg zo een sterke ideologi-
sche lading. 
Ook de werkklassifikatie was zo'n kompromis. Deze vormde voor 
werkgevers en werknemers een gemeenschappelijk referentiekader bij 
de loononderhandelingen en kreeg vooral door die brede akseptatie 
legitimiteit. Werkklassifikatie werd dan ook wel gezien als "in 
wezen een kommunikatiemiddel in het bedrijfsmaatschappelijk ver-
keer, gericht op verbetering van de onderlinge verhoudingen".^"^ 
Anderen benadrukten juist daarom, dat in de werkklassifikatie meer 
een middel gezien mag worden "om de ontwikkeling van klassebewust-
zijn tegen te houden dan om de technische ontwikkeling bij te hou-
den". 
De belangrijkste sankties, die voor de oorlog van invloed waren op 
de sociale en arbeidsdiscipline waren loonsverlaging en ontslag. 
Ook na de oorlog was dat nog het geval maar werd de disciplineren-
de werking verminderd door het persoonlijk minimumloon en de op-
bouw van het sociale zekerheidsstelsel. Bovendien konden werkne-
mers moeilijker op willekeurige gronden worden ontslagen, omdat 
ontslagaanvragen door het Arbeidsbureau werden getoetst. Op be-
drijfsniveau kwam de sanktie van boetes geven minder voor en werd 
er door de bazen minder gescholden. Fabrieksreglementen moesten 
in de metaal sinds 1948 in overleg met de kern worden opgesteld en 
verloren aan belangrijkheid door het afsluiten van CAO's. 
Het opzicht veranderde niet alleen kwa stijl, maar werd ook op 
andere aspekten van het werk gericht. Een voorbeeld daarvan geeft 
Van Hoof in zijn beschrijving van twee afdelingen van een transis-
torfabriek. Op de ene afdeling werd het werk nog overwegend hand-
rnatig uitgevoerd. Er bestonden veel werkvoorschriften, maar die 
werden aan de praktijk aangepast. De zelfstandigheid van de arbei-
ders was betrekkelijk groot. Het opzicht betrof niet zozeer de 
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werkwinze als wel het emdprodukt. In een andere afdeling was het 
arbeidsgedrag preciezer vastgelegd door een opsplitsing van de 
produktiemethode in onderdelen, die in belangri:ke mate gemechani-
seerd waren. Daar werd vaker tijdens de bewerking op werkwijze 
gekontroleerd/"" Deze vergelijking laat een verschuiving zien van 
•verantwoordelijke autonomie' naar 'direkte kontrole'. Dit opende 
de mogelijkheid de direkte kontrole met behulp van individuele 
tijdtarieven te versoepelen en over te gaan tot beloningssystemen, 
waarbij een kleiner deel van het loon samenhangt met de individue-
le prestatie (verdienstebeloning) of het vormen van groepspremies. 
De grotere betrokkenheid van de vakbeweging bij de toepassing van 
beloningssystemen beperkte enerzijds de handelingsspeelruimte van 
het management om vanuit een verdeel- en heersstrategie willekeu-
rige beloningsverschillen aan te brengen. Anderzijds was een zeke-
re verdeel- en heerswerking m de systemen zelf ingebouwd. Dat is 
het meest duidelijk waar het management in de positie is om werk 
met hoge en lage tariefmogelijkheden te verdelen en waar systemen 
van vergelijkende prestatiebeoordeling worden toegepast. Maar ook 
bij de werkklassifikatie is dat het geval. Die beklemtoont niet de 
saamhorigheid, maar de apartheid, ?o konstateerde Thoenes; "ledere 
groep wordt immers anders gewaardeerd en de hoogte van die waarde-
ring is niet voornamelijk afhankelijk van een gezamenlijke aktie 
tegen de werkgever, maar van de plaats, die de beroepsgenoten zich 
tussen de andere beroepsgenoten weten te verwerven. Konsekwent 
geformuleerd: de grenzen lopen niet meer tussen de klassen, maar 
tussen de beroeps-, ja men zou bijna zeggen de rangstanden {...)• 
Zo gezien is de algemene werkklassifikatie heel wat meer dan een 
loontechnisch kunstje, dat door een aantal ingenieurs en ekonomen 
gehanteerd, een betere loonverdeling garandeert. De loonstrijd was 
altijd één der voornaamste exponenten van de klassenstrijd. Werk-
klassifikatie doet deze strijd niet teniet, maar leidt haar torh 
in nieuwe, ongekende banen, waardoor haar verband met vakbond en 
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klassenstrijd veel losser wordt. Bij konsekwente toepassing lijkt 
zelfs een algehele vervaging van het klassebegrip denkbaar." In 
NW-kring hoopte men juist met werkklassifikatie de 
klassesolidariteit, die door de wedijver tussen de bonden weleens 
102 geweld werd aangedaan, te bevorderen. Voor zover het gaat om 
gelijk loon voor gelijk werk heeft de solidaire loonpolitiek van 
de vakcentrales zeker resultaat gehad. Dat met de werkklassifika-
tie nieuwe breuken in de eenheid konden ontstaan werd toendertijd 
niet als zodanig gesignaleerd, omdat de werkklassen redelijk aan-
sloten bij gegroeide status- en marktverhoudingen. 
De bovenstaande ontwikkelingen hebben in de periode 1945-1965 ge-
leid tot een verandering in de aard van het beheersingsregime in 
de ondernemingen. Door de minder ver gaande sankties, vormen van 
medezeggenschap, de 'menselijke verhoudingen' gedachte en door de 
sterke nadiuk op 'objektieve' of 'technische' legitimaties van 
hiërarchische en beloningsverhoudingen werd de despotische dimen-
sie van het bureaukratisch regime vervangen door een hegemoniale. 
Meer dan voorheen was de machtsuitoefening afhankelijk geworden 
van de instemming van degenen over wie macht werd uitgeoefend; of, 
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in termen van Weber : voor de instandhouding van de heerschap-
pijverhoudingen was het nodig dat door de overheersten de legiti-
miteitsaanspraken van de heersers in grotere mate als 'geldig' 
werden beschouwd dan daarvoor, en dat dit gebeurde door een groter 
deel van de overheersten, niet alleen door een elite daarvan. Lam-
tners heeft erop gewezen, dat daarbij in de moderne organisaties 
"iet meer alleen het bureaukratische, in Weberiaanse zin rationele 
of 'legale' gezag, gebaseerd op het ambt in een zekere rechtsorde, 
van belang is. Daarnaast is er een gezagstype te onderkennen, 
waarin de deskundigheid van de ambtsdrager op de voorgrond staat. 
Men kan dan spreken van een funktionele gezagsverhouding, "welke 
erust op een legitimering van de machtsuitoefening door instem-
fning (van hen die aan de macht zijn onderworpen) met de doeleinden 
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waarvoor en de middelen waarmee macht wordt uitgeoefend". Deze 
funktionele gezagsverhouding roept een "algemeen-maatschappeli:ke 
'vraag' naar medezeggenschap, onder andere m de vorm van werk-
. . „ 105 overleg in onze arbeidsorganisties op. 
De totstandkoming van een bureaukratisch hegemoniaal ondernemings-
regime hing uiteraard samen met ontwikkelingen op samenlevingsni-
veau. Na de formele ingroei van de arbeidersklasse in de politiek 
vóór de oorlog was er nu sprake van een feitelijke ingroei. Dit 
kwam onder meer tot uitdrukking in de deelname van de PvdA aan de 
regering en de erkenning van een groot deel van de vakbeweging als 
gesprekspartner m zaken van sociaal-ekonomisch beleid. Mannheim 
noemde dit proces de 'fundamentele demokratisering van de samenle-
ving' en verwachtte dat dit proces versterkt zou worden door de 
noodzaak van maatschappelijke planning. Tot op zekere hoogte 
was die samenhang er in het Nederland van na de oorlog inderdaad, 
echter meer in het politieke dan m het ekonomische systeem. Een 
verschuiving in de ideologische verhoudingen in de richting van 
instemming met de nieuwe heerschappijverhoudingen door een groter 
deel van de 'overheersten' is immers nog geen demokratie. Ook de 
gedragsbeheersinq door de staat kreeg een meer hegemoniaal karak-
ter. Ter Hoeven spreekt van 'nieuwe mogelijkheden tot indirekte 
gedragsbeheersinq', zoals overleg en overreding. Wanneer maat-
schappelijke groepen zich niet aan de spelregels van de staat aan-
passen zijn de sankties bijvoorbeeld zakelijk verlies, mislukte 
onderhandelingen, dalende goodwill of prestigeverlies. Tot m de 
tweede helft van de jaren vijftig werden de betrokkenen weliswaar 
ingeschakeld bij de beleidsvoering, doch in feite werden daarbij 
nauwelijks beleidsalternatieven afgetast. Daarna werd de welvaart 
zo evident geacht, dat een legitimering van een =;trak bureaukra-
tisch beleid met een beroep op een noodsituatie m e t meer mogelijk 
was en begon een periode van 'overredend beleid' van de over-
heid. "^°^ Het betrof aanpassing aan de spelregels van een politiek, 
waarin het garanderen van werk, inkomen en sociale zekerheid voor 
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wie zich voegt naar de prestatie-ideologie, wordt opgevat als een 
technisch probleem, zonder dat de heerschappijverhoudingen er de 
108 'vrije markt' zelf onderwerp van de politiek zijn. 
6-3 Werknemersopvattingen en vakbondsbeleid 
6.3.1 Loonpolitiek en produktiviteit 
De erkende vakbeweging richtte zich na de oorlog vooral op het 
verwerven van bestaanszekerheid voor de werknemers. Gegeven de 
politieke en ekonomische situatie waren op dat punt kompromissen 
mogelijk met overheid en werkgeversorganisaties. Ook het loonbe-
leid stond jn het teken van de bestaanszekerheid. Door het loonbe-
leid op centraal niveau te vormen en door de arbeidsmarkt te orde-
nen zou het beleid een solidair karakter kunnen krijgen. De lonen 
voor min of meer gelijkwaardige funkties in grote en kleine, ster-
ke en zwakke bedrijven zouden zich gelijk moeten ontwikkelen. Cri-
teria voor een rechtvaardige beloning waren 'loon naar behoefte' 
(sociaal minimumloon, gemeenteklassifikatie, kinderbijslag), 'ge-
lijk loon voor gelijk werk' (werkklassifikatie) en 'loon naar 
prestatie' (werkklassifikatie en prestatiebeloning in enge zin). 
Oude bezwaren tegen beloningssystemen werden van minder belang 
geacht in de verwachting dat de 'wetenschappelijke' grondslag van 
de systemen zou verbeteren. Koncessies wilde de erkende vakbe-
weging ook doen om het konsumptiepeil te handhaven en te verbe-
teren. Toen in 1949 de president van de Nederlandse Bank zei, dat, 
om in 1952 een evenwichtige betalingsbalans te krijgen, het nodig 
zou zijn om de produktiviteit te verhogen en de investeringen en 
het konsumptiepeil te verlagen, wees het NVV dit af. Het N W wilde 
een evenwichtige betalingsbalans, volledige werkgelegenheid en 
handhaving, zo mogelijk verhoging van het levenspeil. "Omdat het 
N W verlaging van het konsumptiepeil afwijst, stelt het als doel 
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een zodanige opvoering van de produktiviteit, dat het evenwicht m 
de betalingsbalans bi3 handhaving van het konsumptiepeil van de 
sociaal zwakkere groepen en uitvoering van de noodzakeli:ke inves-
teringen zou worden verkregen. Het N W is bereid daartoe op kon-
struktieve wijze mede te werken." 
Voorgesteld werden: 
uitbreiding van de ploegendiensten, af te schaffen als het 
weer beter gaat, vanwege de gesignaleerde nadelen; 
tijdelijke verlenging van de arbeidsdag tot 48 uur (waar dat 
nog njet het geval was) met hetzelfde loon, en omscholmgsmo-
gelijkheden voor wie door deze maatregel vrijkomen; 
een wijziging van de verhouding tussen administratieve arbei-
ders en produktie-arbeiders door meer administratieve arbei-
ders in produktieverhogende funkties te plaatsen; 
opheffing van het tekort aan vakarbeiders door meer vakonder-
wijs en het aantrekkelijk maken van geschoolde funkties door 
meer differentiatie m de beloning door middel van werkklas-
sifikatie; 
verbetering van en ruimere mogelijkheden voor tariefbeloning 
en 'merit-ratmg', echter alleen als er sprake is van werke-
lijke produktiviteitsverhoging; wanneer die er m e t is, is er 
sprake van verkapte loonsverhoging en dus van misbruik; 
regularisatie van arbeid, aanpassing aan seizoenen e.d. 
De vakbeweging zal de noodzaak van deze produktiviteitsverhoging 
bij haar leden duidelijk maken. Aan ondernemerszijde moest daar 
tegenover staan: 
verbetering van de organisatie van de onderneming (efficien-
cy) waardoor een verlaging van de produktiekosten mogelijk 
wordt zonder verlaging van het loonpeil; lage lonen kunnen er 
juist toe leiden, dat de efficiency als sekundair wordt be-
schouwd; 
verbetering van de outillage en vernieuwing van onderdelen 
van het produktje-apparaat; 
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verbetering van de organisatie van de bedrijfstakken. 
De overheid moest een doelbewust emigratiebeleid voeren, de defen­
sie­uitgaven verminderen, investeringen kontroleren op doelmatig­
heid, winstexport tegengaan, fiskale maatregelen nemen en er zorg 
voor dragen dat m e t de gewone mensen matigen ten behoeve van de 
110 winsten. 
De voorlichting door de vakbeweging werd voortvarend ter hand ge­
nomen door kursussen en brochures voor de leden te laten verzorgen 
door medewerkers van organisatie­adviesbureaus. "'■'"'" Later kwamen 
enkele van deze medewerkers bij de vakbeweging in dienst als loon­
deskundigen samen met hiervoor in het kader van het Marshall­plan 
opgeleide vakbondskaderleden. Z13 deden daar niet alleen de voor­
lichting, maar assisteerden ook bi] de vakbondskontrole op de toe­
passing van beloningssystemen en hij het stellen van looneisen in 
relatie tot de produktiviteitsontwikkelmg vanaf 1959. 
In een stuaie van 1957 stelde het N W zich wat kritischer en af­
standelijker op tegenover het gerealiseerde inkomensbeleid en de 
gebruikte beloningssystemen. Als hoogste beginsel van sociale 
rechtvaardigheid beschouwt men dat het individu een prestatie naar 
vermogen dient te leveren en een inkomen naar behoefte dient te 
ontvangen. Omdat deze norm praktisch niet hanteerbaar is wordt ge­
steld dat een rechtvaardige verhouding tussen inkomens aanwezig 
kar worden geacht, wanneer er een zekere evenredigheid bestaat ten 
opzichte van de voor de verwerving van het inkomen gebrachte of­
fers, met name inspanning, arbeidstijd en mkonveniënten en tot op 
zekere hoogte beroepskosten, opleiding en persoonlijk risico. Over 
het prestatiebeginsel wordt gezegd, dat dit onzuivere elementen 
bevat zoals de sterke afhankelijkheid van het inkomen var de toe­
vallige marktsituatie, de betrekkelijk geringe rol, die persoon­
lijke offers aan tijd, inspanning e.d. bij de bepaling van de 
waarde van de prestatie spelen, en bet ontbreken van gelijke kan­
sen, m het bijzonder ten aanzien van het onderwijs. Demokratise­
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ring van het onderwies en verbeterde beloningssystemen zouden aan 
de genoemde beginselen en bezwaren tegemoet kunnen komen. Arbeids-
tijdverkorting ziet het N W niet als een alternatief voor loons-
112 verhoging, maar als welvaartsvooruitgang. De hele studie van 
het N W is doordrongen van de noodzaak van een planmatig sociaal-
ekonomisch beleid in de li^n van de ideeën, die daarover in de 
^aren dertig waren ontwikkeld. Een ander element uit dat gedach-
tengoed, namelijk het brengen van de ekonomische beschikkingsmacht 
in handen van gemeenschapsorganen komt echter niet terug. 
De nieuwe samenwerking tussen partijen ('sociale partners') en de 
geleide loonpolitiek hebben ook tot een verschuiving geleid in de 
opvattingen over de aard van de heerschappijverhoudingen. Er werd 
minder m termen van klassenstrijd gesproken en men vroeg zich af 
of het stakingswapen nog een geëigend strijdmiddel was. Doordat de 
opvattingen over socialisme reeds voor de oorlog waren afgezwakt 
kon bijvoorbeeld de instelling van ondernemingsraden door de ANMB 
worden geplaatst m het perspektief van socialistische doelstel-
113 Imgen. Ook de erkenning van de 'menselijke verhoudingen' in 
het bedrijf werd door de ANMB aanvankelijk positief gewaar-
114 deerd. De verschuiving van opvattingen wordt goed geïllustreerd 
door de volgende uitspraak van NW-voorzitter Kloos, die in 1963 
in één z m alle belangrijke aspekten van de nieuwe ideologische 
verhoudingen verwoordde: "Mét de toenemende erkenning aan onderne-
merskant, dat de arbeider, menselijk gezien, gelijkwaardig is en 
het onderscheid m de bedrijfsgemeenschap vooral ligt m het ver-
mogen tot het leveren van ekonomische prestatie, is de voedmgsbo-
dem aan de idee van de klassenstrijd ontnomen". 
Eenheid was er m de vakbeweging echter niet. De samenwerking tus-
sen N W , KAB en CNV werd aan vele beproevingen blootgesteld. De 
belangrijkste interne strijd werd in de periode 1945-1960 echter 
gevoerd tussen enerzijds de erkende vakbeweging en anderzijds de 
EVr en het later daarvan afgesplitste 'Onafhankelijk Verbond van 
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Bedrijfsorganisaties' (OVB). Na de mislukte fusiebesprekingen met 
het N W was de EVC een eigen weg ingeslagen. Ook de EVC steunde de 
wederopbouw en het streven naar verhoging van de arbeidsprodukti-
viteit door de invoering van tariefsystemen. Men was van mening, 
dat het stakingswapen beperkt en voorzichtig moest worden ge-
bruikt. De voorwaarden, die bij dit standpunt werden gesteld waren 
echter andere dan die van de erkende vakcentrales. Vanuit de doel-
stelling van een 'socialistische maatschappij' werd de regering 
opgeroepen dwarsliggende ondernemers uit te schakelen door groot-
scheepse nationalisaties en door een versterking van de nationale 
ekonomie Nederland onafhankelijk te maken van het 'Amerikaanse 
imperialisme'. Ondanks dat in deze opzichten een belangrijke 
taak aan de overheid werd toegekend, wees men de centraal geleide 
loonpolitiek af. De loonstrijd zou in de ondernemingen moeten wor-
den gevoerd om daar de zeggenschap te veroveren en het klassebe-
wustzijn te bevorderen. Beloningssystemen waren voor de EVC alleen 
akseptabel als de betrokken arbeiders daarover volledige medezeg-
genschap hadden.^^^ De ideologische en praktische strijd tussen de 
erkende vakbeweging en de EVC kreeg een vijandelijk karakter door 
de Koude Oorlog (de EVC had aanvankelijk sterke banden met de 
CPN) . Daarbij speelden voor de erkende bonden ook nog mee de er-
varingen van voor de oorlog met de kommunistische 'Rode Vakbewe-
qings Oppositie' (RVO).^^^ Mede verzwakt door interne scheuringen 
na het partijkongres in Moskou van 1956 werd de EVC in 1964 opge-
h^ 119 
neven. 
Vanaf 1959 dateren de eerste aanzetten tot decentralisatie van de 
loonpolitiek. Het initiatief lag bij de werkgevers en de regering 
de Quay. Aanvankelijk stond het N W daar skeptisch tegenover, on-
danks het feit, dat een eventueel voortgezette centraal geleide 
loonpolitiek zonder de PvdA tot stand zou komen. De centrale on-
derhandelingen leverden echter diverse konflikten op tussen vakbe-
weging, werkgevers en regering. Tegelijkertijd kreeg de vakbewe-
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weging, werkgevers en regering. Tegelijkertijd kreeg de vakbewe­
ging te maken met ernstig ledenverlies, waarschijnlijk als ge­
volg van zowel de autonome loonbeweging (de werknemers verdien­
den door de krappe arbeidsmarkt meer dan in de CAO's was vastge­
legd) als van de steun van de vakbeweging aan de bestedingsbe­
perking van 1958. De 'kloof tussen leiding en leden' werd objekt 
van onderzoek.^^° Enkele van de uitkomsten waren dat de vakbewe­
ging voor de leden in de bedrijven te weinig herkenbaar was, dat 
het vakbondskader te veel assistent van de direktie dreigde te 
worden en dat er te weinig aandacht was voor verbetering van de 
arbeidssituatie. Kloos zag daarom als positieve kant van de 
decentralisatie dat een essentieel deel van het vakbewegingsbe­
leid als het loonbeleid voor de leden beter zichtbaar gemaakt 
kon worden. ■^ ■^'­ De zorg van de vakbeweging om de produktiviteit 
bleef bestaan. Deze moest volgens het N W echter behalve door de 
invoering van nieuwe beloningsmethoden ('merit­rating', multi­
faktorbeloning) bereikt worden door inschakeling van het hele 
personeel in het bedrijfsbeleid, via overleg en produktiviteits­
kommissies, via bevredigend funktionerende ondernemingsraden, 
via erkenning van de werknemer als mens, die verantwoordelijk­
heid dragen wil en kan."^ ^^  De metaalbewerkersbonden waren kri­
tischer. De ANMB verwachtte "onder de huidige maatschappelijke 
omstandigheden van de OR niet de realisering van ekonomische 
medezeggenschap".^^^ De bond realiseerde zich bovendien dat hij 
nauwelijks zicht had op wat er in de ondernemingen gebeurde. Er 
werd een begin gemaakt met het opzetten van vakbondswerk in de 
bedrijven. 
6.3.2 Opvattingen over werkklassifikatie 
De erkende vakbeweging stond volledig achter de loonpolitieke en 
arbeidsmarktpolitieke bedoelingen met werkklassifikatie, zoals 
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vermeld in § 6.1.1. Daarnaast werd soms de ob^ektiviteit van het 
124 systeem benadrukt , maar in ieder geval verwachtte men toch 
een grotere precisie en een terugdringen van de willekeur bi] de 
125 inschaling. Werkklassifikatie zou ook door de mensen als 
billijker worden ervaren en tot een verhoogde arbeidstevreden­
heid en minder konflikten leiden. Het systeem zou het gemeen­
schapsgevoel bevorderen omdat het aansloot bi] het algemene 
rechtvaardigheidsgevoel, dat er hoger en lager gewaardeerde 
127 functies zi^n. Het loon zou worden vastgesteld op basis van 
de werkzaamheden en met meer op basis van tekorten of over­
schotten op de arbeidsmarkt. Gezien de ervaringen van voor de 
oolog was dat een belangrijke reden. De vakbeweging had nu bo­
vendien enige invloed op de loonontwikkeling. Verder verwachtten 
de vakbonden, dat invoering van de werkklassifikatie op korte 
termijn een stijging van de loonsom tot gevolg zou hebben, die 
de ondernemers zouden aksepteren, omdat er belangrijke besparin­
129 gen in de toekomst tegenover zouden staan. Deze stijging 
bleek in de metaalindustrie ruim 3,5%. Ook ethisch was de 
werkklassif ikatie voor KAB, CNV en N W aanvaardbaar. ■''^"'" Bij de 
positieve waardering van de vakbeweging speelde vervolgens mee, 
dat ze met de invoering van werkklassifikatie de voor de oorlog 
bestaande wedijver tussen de beroepsbonden, die m zekere zin 
strijdig was met de klassesolidariteit, kon beperken.''''^ ^ Waar­
schijnlijk zagen de vakcentrales er ook een interessant middel 
in om pressiegroepen binnen de eigen gelederen in het gareel te 
houden. Er was wel een zekere relativering van de werkklassi­
fikatie. Deze werd vooral als een hulpmiddel gezien. Deze rela­
tivering werd m de loop der jaren sterker. In 1957 ontkende het 
NW dat met werkklassifikatie de technische waarde van de funk­
tie werd vastgesteld. "Met het hanteren van gezichtspunten en 
afweegfaktoren, waarmede men in feite, uitgaande van een be­
paalde maatschappelijke situatie, de schaarsteverhoudmgen op 
langere termijn poogt vast te stellen tussen de verschillende 
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schaarse eigenschappen en inkonveniënten, die door de gezichts-
punten worden gedekt, komt men tot een in punten gewaardeerde 
funktiewaarde, die in wezen ekonomisch is." Bovendien leende de 
Genormaliseerde Methode (GM) zich niet goed voor de door het N W 
gewenste toepassing op het technische, administratieve en lei-
dinggevende personeel. De ANMB had in zijn blad 'De Schalm' 
al eerder door een gastschrijfster laten vaststellen, dat de 
afweegfaktoren zo waren bepaald dat de rangorde van 'sleutel-
funkties' overeenkwam met de bestaande verhoudingen in belo-
ning. "^ ^^  Bestuurder Baart wees er in 1959 op dat 'operators' in 
hun door automatisering ontstane funkties "niet hun werk, maar 
hun kapaciteit om te kunnen werken, verkopen, zodat het huidige 
werkklassifikatiesysteem hier zal tekortschieten". De bond ver-
klaarde in 1960 dat de werkklassifikatie niet 'heilig' is en 
slechts een hulpmiddel dat gebruikt kan worden zolang er geen 
beter systeem is. 
Binnen de vakbeweging leverde de EVC vanaf het begin meer prin-
cipiële kritiek op de werkklassifikatie. De EVC zag er een mid-
del in om sociale hervormingen tegen te houden. "Thans wil men 
de werkklassifikatie invoeren en een nieuw gevaar bedreigt de 
arbeiders. Dit verdeel- en heerssysteem past volkomen in het 
program van loondruk, harder werken en vergroting van de werk-
loosheid." Terwijl de winsten van de grote ondernemingen stegen 
en er wel geld was voor bewapening, zag de EVC de lonen, de 
woningbouw, het onderwijs en de sociale voorzieningen achter-
blijven. Een grotere zekerheid voor de werknemers werd niet 
verwacht. Een arbeider met een bepaalde opleiding weet met werk-
klassifikatie niet meer van te voren wat hij gaat verdienen. 
Bovendien is er bij de zogenaamde wetenschappelijke bepaling van 
de punten "genoeg ruimte voor willekeur" en zijn de normen in 
het voordeel van de ondernemer. "Als je de afweegkoëfficiënt 
goed bekijkt, dan zul je eruit speuren, dat ook hierbij de werk-
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gever meer aan zichzelf dan aan de arbeider gedacht heeft. Afte-
kenen bijvoorbeeld 8, gezondheidsrisico 4 en lichaamshouding 3. 
Gezondheid en lichaamshouding zijn nu eenmaal niet winstgevend." 
Met de werkklassifikatie "tracht de ondernemer de solidariteit 
onder de arbeiders te breken en hun groeiende eenheid te verlam-
men". Werkklassifikatie moet de produktiviteit bevorderen tegen 
een zo laag mogelijke prijs. De EVC zette zich af tegen de er-
kende vakcentrales, die de werkklassifikatie, net als de vast-
stelling van de tarieven, ten onrechte wetenschappelijk noemen 
en die de arbeiders de illusie van een loonsverhoging bij de 
invoering van werkklassifikatie voorspiegelen. "Het kweken van 
illusies is er slechts om het levende verlangen naar loonsverho-
ging op een dood spoor te leiden. De valse illusies zijn het 
spek, waarin men de arbeiders wil laten happen. In het spek zit 
de haak: de werkklassifikatie." 
De verschillen tussen erkende vakbeweging en EVC zijn alleen te 
begrijpen tegen de achtergrond van de verschillende analyses, 
die werden gemaakt van de maatschappelijke ontwikkelingen en de 
uit die analyses afgeleide strategische koncepten. Het N W ver-
wachtte dat de oude klassentegenstellingen konden worden over-
wonnen en de 'verarming'( 'Verelendung') van de arbeidersklasse 
kon worden tegengegaan door een samenwerking van overheid, werk-
nemers en werkgevers vanuit een gemeenschappelijk belang om 
krisis en oorlog te voorkomen. Centrale planning zou de blinde 
werking van de markt en de vrijheid van afzonderlijke onderne-
mingen inperken. Op deze wijze zou men het 'wenkend perspektief' 
van de welvaartsstaat kunnen realiseren. In die strategie was de 
werkklassifikatie als model een aantrekkelijk instrument voor 
het reguleren van de loonverhoudingen. In de visie van de EVC 
waren de oude klassetegenstellingen allerminst achterhaald en 
was er juist na de oorlog een mogelijkheid om de machtsverhou-
dingen in het voordeel van de arbeidersklasse te verschuiven. 
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Centrale planning zou daar volgens de EVC alleen aan kunnen 
bijdragen als de werknemers ook op het niveau, waar de vrijheid 
van ondernemersschap werd uitgeoefend, het bedrijf, volledige 
medezeggenschap zouden krijgen, waardoor de machtspositie zou 
worden vergroot en de ontwikkeling van klassebewustzijn bevor-
derd. Op deze wijze zou men een socialistische maatschappij 
dichterbij kunnen brengen. Voor deze strategie was de werkklas-
sifikatie en uiteraard de hele geleide loonpolitiek een belem-
mering, omdat de werkklassifikatie het onderhandelen over de 
loonverhoudingen in het bedrijf op zich al sterk bemoeilijkte en 
bovendien een gemeenschappelijk optreden van werknemers uit 
verschillende funktieklassen in de weg kon staan. Deze verschil-
lende standpunten pasten in respektievelijk de meer korporatieve 
bovenstroom en de meer syndikale onderstroom in de vakbeweging 
van die tijd. Bij loonakties leidden de verschillen tot 
scherpe konflikten tussen erkende vakbeweging en EVC. 
In het begin van de jaren zestig relativeerden ook de erkende 
vakcentrales de pretenties van de werkklassifikatie, zonder 
overigens de praktische bruikbaarheid ter diskussie te stellen. 
De schijnnauwkeurigheid van de afweegfakteren werd onderkend, 
maar omdat die "geen invloed heeft op het totaalresultaat van de 
139 werkklassifikatie is er niet zoveel bezwaar tegen te maken". 
Gezien de voordelen, die de werkklassifikatie voor de vakbonden 
had en tegen de achtergrond van een globale stijging van de 
reële lonen en van een geringe werkloosheid, bestond er weinig 
behoefte binnen de vakbeweging om zich principieel bezig te 
houden met de gezichtspunten, graderingen en afweegfaktoren van 
de verschillende systemen, hoewel de kritiek daarop langzamer-
hand in brede kring, ook van de voorstanders van funktieklassi-
fikatie werd gedeeld. Er werd minder nadruk gelegd op het weten-
schappelijke van de systemen en meer op de noodzakelijke over-
eenstemming met 'het rechtsbewustzijn van de maatschappij'. Het 
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NW wees er verder op, dat de werkklassifikatie moest meegroeien 
met de maatschappij. Door de automatisering waren er funkties 
gekomen, waarbij permanente oplettendheid een grote rol speelde. 
Dit gezichtspunt kwam m de bestaande systemen onvoldoende tot 
uitdrukking. Vanwege veranderde opvattingen over het doen van 
zwaar en onaangenaam werk, maar ook vanwege ekonomische redenen 
was men van mening, dat dit soort werk beter beloond moest wor-
den. Bovendien pleitte het NW voor een jaarlijkse herklassifi-
katie en voor een betere mstruktie en voorlichting, opdat de 
werkklassifikatie niet zou overkomen als een soort zwarte kunst, 
waar men tegen wil en dank aan wordt overgeleverd. Vooral bij 
klassifikatie van eenvoudige funkties zou moeten worden meegewo-
gen, dat mensen soms verschillende eenvoudige funkties uitoefen-
en. De waarde van de betrokkenen is voor het bedrijf dan veel 
hoger, zo werd gesteld. Tenslotte maakte het N W nog een kriti-
sche opmerking van een geheel andere aard, namelijk "dat met de 
persoonlijkheid van de mens geen rekening gehouden wordt bij 
werkklassifikatie (...). De werkklassifikatie maakt de 'koop-
verkoop' relatie, die er met betrekking tot de arbeidskracht 
bestaat, op scherpe wijze duidelijk (...). Men kan dit niet 
euvel duiden aan de werkklassifikatie, deze is slechts een in-
strument. Maar juist het feit dat dit instrument binnen onze 
ekonomische orde te gebruiken is, wijst erop, hoeveel intuïtieve 
weerstand tegen die orde bestaat. Die weerstand blijkt namelijk 
herhaaldelijk in de praktijk: niemand heeft gaarne, dat zijn 
funktie onder het ontleedmes komt, m mootjes wordt opgedeeld en 
nauwkeurig gewogen. Daardoor lijkt het alsof het perspektief uit 
de funktie verloren gaat. Alsof men wordt ontdaan van de moge-
lijkheden om naar een meer-omvattende funktie te groeien. Alsof 
men wordt vastgepend op een starre en begrensde werkomschrij-
ving".140 
In de GM'64 en in de hogere puntenwaardering bij bijvoorbeeld 
Hoogovens werd gedeeltelijk aan deze wensen tegemoet gekomen. 
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steeds vaker stelden de vakbonden als voorwaarde voor het af-
sluiten van een CAO, dat er eerst funktiewaardering moest worden 
ingevoerd, bij voorkeur voor zowel arbeiders als beambten. Over 
het algemeen lukte dat ook. 
Akties in de bedrijven, die met werkklassifikatie te maken had-
den, zijn er weinig geweest. Voorbeelden zijn de loonakties in 
Amsterdam van de gemeenteschoonmaaksters in 1949, de stratema-
141 kers in 1950 en van de gemeentewerklieden in '54-'55. Gegeven 
het restriktieve loonbeleid waren de looneisen geformuleerd in 
termen van herklassifikatie en overgang naar een hogere funktie-
groep. De EVC speelde meestal een rol in deze akties. In de 
industrie was er een aktie bij de NDSM, waar van de 55 stuiklas-
sers zich er 51 met een petitie tot de ondernemingsraad richtten 
waarin de eis was opgenomen om het uurloon op te trekken tot het 
maximum van werkklasse 5. Alle geschoolden uit klasse 4 moesten 
naar klasse 5, alle geoefenden uit 2 naar 4 en alle ongeschool-
den naar 3. Men eiste openbaarheid van de loonverhoudingen en 
overleg daarover met de arbeiders. "Verder moeten we de strijd 
aanbinden per bedrijf voor medezeggenschap van de arbeiders bij 
de vaststelling van de funkties en de funktielonen, die nu ge-
heel in handen is van ondernemers, chef of vakraad", schreef de 
kommunist Haks naar aanleiding van de aktie. Bij de NDSM werd 
gestreden voor de instelling van kommissies, waarin dat zou 
kunnen gebeuren en bijvoorbeeld bij Werkspoor wilden de arbei-
ders de bestaande werkplaatskommissies daarin een rol laten 
142 spelen. 
Dat de akties tegen werkklassifikatie geen incidenten waren, 
komt naar voren uit een enquête onder handarbeiders in Amsterdam 
en Rotterdam, gehouden in oktober 1961. Daarin kwam een zekere 
afwijzing van de werkklassifikatie tot uitdrukking. Een ande-
re aanwijzing geven de resultaten van de NIPG-enquête midden 
jaren vijftig, waarin de ongeveer 11.000 deelnemers met ja, geen 
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mening of neen konden antwoorden op de vraag 'Ik vind dat ik 
rechtvaardig betaald word in vergelijking met de anderen op mijn 
afdeling'. Van de handwerkers (86% van de respondenten) ant­
woordde 59% ja, 14% geen mening en 27% neen. Voor de hoofdwer­
kers (10% van de steekproef) waren de uitkomsten 46% ja, 33% 
144 geen mening en 21% neen. De antwoorden kunnen betrekking 
hebben op meerdere beloningssystemen, niet alleen werkklassifi­
katie. Werknemers beoordelen uiteraard niet alleen de inkomens­
verhoudingen op de afdeling, maar ook die in de samenleving als 
geheel. Een groot deel van de arbeiders in Amsterdam en Rotter­
dam was begin jaren zestig van mening dat men niet van een 
rechtvaardige verdeling van de welvaart kon spreken. Van een 
steekproef uit de Nederlandse bevolking vond 56% de inkomensver­
1 46 
schillen te groot. Deze vragen zijn niet gesteld om de werk­
klassif ikatie te beoordelen. Wel kan er uit worden opgemaakt, 
dat een rechtvaardige inkomensverdeling bij het realiseren waar­
van werkklassifikatie als hulpmiddel was bedoeld, althans in de 
ogen van velen niet was bereikt. Uit onderzoek kwam ook naar 
voren, dat het beginsel 'loon naar prestatie' in de zin van 
werkklasse en kwantiteit en kwaliteit van de produktie niet 
algemeen aanvaard was. Zowel arbeiders in de Twentse textielin­
dustrie als in Rotterdam en Amsterdam benadrukten dat bij de 
beloning te weinig rekening werd gehouden met de persoonlijke 
inspanning (inzet, zwaarte van het werk, onregelmatige werktij­
den, enz.). ■'■'^'^  
6.3.3 Opvattingen over prestatiebeloning in enge zin 
De erkende vakbeweging steunde na de oorlog de toepassing van 
systemen van prestatiebeloning in het kader van het loon­ en 
Produktiviteitsbeleid, zoals uiteengezet in § 6.1.1. De verwach­
ting bestond dat aan vroegere bezwaren in de nieuwe verhoudingen 
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tegemoet zou worden gekomen. Er vond zelfs een gedeeltelijke 
■, • 1 ^ 148 ^  herwaardering van het eerder afgewezen taylorisme plaats. in 
plaats van met de ervaringstarieven van de traditionele stuk­
loonstelsels zou gewerkt gaan worden met tijdtarieven. Dit zou 
minder fouten in de schattingen geven. Bovendien ­ zo werd een 
al ouder argument voor tijdtarieven herhaald ­ verwachtte men 
bij tijdtarieven minder konjunkturele schommelingen in het ta­
rief dan bij geldtarieven. Konjunkturele schommelingen zouden in 
149 het basisuurloon tot uitdrukking komen. Het 'snijden' van de 
tarieven door de onderneming werd overbodig evenals de presta­
tieregulering van de werknemers, waardoor het stukloon eerder 
een rem op de produktiviteit was geweest dan een stimulans. 
Taylor was weliswaar begonnen met tijdtarieven, maar hij over­
schatte volgens het N W de mate van objektiviteit van de tijd­
studietechniek en meende dat de vakbeweging daaraan niet te pas 
hoefte te komen. Het taylor­systeem leidde bovendien tot degra­
datie van het werk van vakarbeiders, de kern van de vakbeweging, 
en werd toegepast in dienst van het onbeperkte winststreven van 
de ondernemers. De arbeider werd als (biologische) machine be­
schouwd en de toegenomen belasting had in het geheel geen weten­
schappelijke basis. Nu Taylor's 'filosofie van het leidinggeven' 
meer in de belangstelling was gekomen en de vakbeweging medezeg­
genschap had gekregen over de hoogte van de tarieven en deze 
onderdeel waren van een centraal geleide loonpolitiek, kon de 
vakbeweging met tariefbeloning makkelijker akkoord gaan. Boven­
dien was volgens het N W de gevreesde degradatie van het werk 
niet opgetreden. Uit een onderzoek van J.J.M, van Tulder kwam 
naar voren dat het aantal ongeschoolden en geoefenden iets ver­
minderd was, van 41% in 1919 tot 35% in 1954. Daarnaast was de 
vakbeweging vroeger van mening dat er een bepaalde hoeveelheid 
werk is, die over allen moet worden verdeeld. Een hogere ar­
beidsproduktiviteit zou in dat geval de werkloosheid doen toene­
men. Na de oorlog bleek echter dat de hoeveelheid werk sterk kon 
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worden vergroot. Tijdstudies zouden niet alleen tot een recht­
vaardiger prestatiebeloning leiden, maar, evenals werkklassifi­
katie, ook gegevens opleveren voor een betere planning en pro­
duktie­organisatie. De objektiviteit van de systemen was zo'n 
belangrijk punt voor de vakbeweging, dat de ANMB aanvankelijk de 
'merit­rating' voor niet tariefgebonden werknemers bekritiseerde 
vanwege het subjektieve karakter ervan, en dit systeem bestem­
pelde als 'geknoei van kwasi­psychologen'. ■'"^° Gepleit werd voor 
tariefdervingspremies. 
Wat de keuze voor bepaalde tijdtariefsystemen betreft zijn er 
voorbeelden dat werknemers voorkeur hadden voor het systeem 
waarmee ze de hoogste premie konden halen. In de Twentse tex­
tielindustrie prefereerden ze 'Bedaux' (33,3%) boven 'Beren­
151 schot' (20%). Door de vakbondsleiding werd over het behalen 
van zo hoog mogelijke tarieven om een aantal redenen wat genuan­
ceerder gedacht. Men was voor rechtevenredig tariefloon met een 
tariefplafond en voor systemen met een afgevlakte of kromme 
loonlijn boven het basisloon. Op het voordeel daarvan voor de 
onderneming is reeds gewezen. Voor de vakbonden golden andere 
redenen om hiermee akkoord te gaan. Daarbij liepen nivellerings­
en denivelleringselementen door elkaar. De vakbeweging wilde 
geen grote beloningsverschillen tussen wel en niet in tarief 
werkenden (nivellering). De tarieven mochten ook niet te hoog 
zijn omdat dan de verschillen tussen ongeschoolden en geoefenden 
(die veelal in tarief werkten) enerzijds en geschoolden (die 
minder in tarief werkten) anderzijds te klein zouden worden 
(denivellering). Het normale premiepercentage moest daarom vrij 
laag zijn. Ook vanwege de rechtszekerheid (vast inkomen en daar­
van afgeleide pensioenen bijvoorbeeld) had de vakbeweging voor­
keur voor een hoog uurloon en lage premie in plaats van voor een 
laag uurloon en hoge (maar nimmer gegarandeerde premie). De door 
de betrekkelijk lage premies verbeterde winstpositie van de 
bedrijven zou bovendien in de vorm van lagere prijzen ten nutte 
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van de gehele gemeenschap moeten komen. Toen de tariefver­
diensten gingen stijgen werd, op aandrang van de vakbeweging, 
overgegaan tot de zogenaamde margeverwerking: het uurloon werd 
dan verhoogd en de premie verlaagd. Verder zou een vlakke of 
kromme loonlijn minder sterk tot 'jagen' aanleiding geven. Ook 
op grond van aarzelingen over de veronderstelde relatie tussen 
tariefloon en produktiviteit en over de nauwkeurigheid van de 
tarieven wilde de vakbeweging liever met vlakke of kromme loon­
lijnen werken. Aan een 'goed' of 'rechtvaardig' tarief moest de 
'gemiddelde man' kunnen verdienen, het moest rekening houden met 
al het werk, persoonlijke verzorging en regelmatig voorkomende 
verliezen; het moest vooraf zijn opgesteld en inzichtelijk zijn, 
geen zwarte kunst lijken.■''^ ^ In CAO's werd vastgelegd, dat bij 
werken in tarief eventuele tekorten niet zouden worden verrekend 
met over andere tariefopdrachten verdiend tarief. Dit was voor 
de oorlog een belangrijk strijdpunt. Verhoging van de produkti­
viteit zou niet alleen via prestatiebeloning moeten worden be­
reikt, maar ook door verbetering van techniek en organisatie. 
De zorg om van de nieuwe tariefsystemen niet ook nieuwe jaagsys­
temen te maken sloot niet uit, dat de vakbeweging op de werkne­
mers druk uitoefende om zich volledig in te zetten. Er werd 
openlijk kritiek geleverd op arbeiders, die de kantjes er van af 
liepen, die te gemakkelijk ziek waren of die te laat op hun werk 
kwamen. "'"^^ Werkgevers en werknemersorganisaties in de metaalin­
dustrie onderkenden echter in het verslag van een gemeenschap­
pelijk ondernomen onderzoek, dat het wantrouwen van de arbeiders 
als realiteit gezien moest worden, die terug te voeren was op 
vooroorlogse ervaringen. "^ ^^  Als remedie daartegen werd de voor­
lichting over tariefsystemen voortvarend ter hand genomen, ook 
door de vakbeweging zelf. Vrijwel kritiekloos sloten de bonden 
aan bij de praktijk van de grote organisatiebureaus. Hieraan zal 
niet vreemd zijn de oriëntatie op de Verenigde Staten, waar de ^ ^j 156 vakbonden zelf tariefbureaus hadden. 
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De onroekeer in het standpunt van de vakbeweging ten aanzien van 
prestatiebeloning m enge zm hing samen met haar gewi:jzigde 
maatschappeli:ke positie. Zolang de bonden nog oppositievakbon-
den waren, die streefden naar erkenning en zich beijverden voor 
kollektieve in plaats van individuele onderhandelingen, moesten 
zi] tegen de prestatiebeloning zijn, die een werkgeverswapen bij 
uitstek was om de arbeidsverhoudingen te individualiseren. Zodra 
de vakbonden dan mee aan het bewind komen, zo stelt Bolle de 
Bal, hun tegenmacht erkend wordt en hun oppositie-vakbeweging 
zich tot een kontrolevakbeweging ontwikkelt, kunnen zij ook voor 
prestatiebeloning zijn. Hun deelneming aan het bewind is noodza-
kelijk geworden voor een geslaagde en snelle ekonomische ontwik-
157 kelmg. Ydo belicht nog een ander interessant aspekt van de 
veranderde vakbondspositie. Volgens hem heeft de vakbeweging 
Taylor aanvankelijk verkeerd begrepen. Ze richtte zich op de 
hervorming van de staat en kon m de strijd daarvoor niet toe-
staan, dat de arbeiders door de wetenschappelijke bedrijfsvoe-
ring naar de baas toe werden getrokken. "Het is nu eenmaal een 
historische noodzaak gebleken, dat de sociale hervormingen van 
de staat eerst hun beslag moesten krijgen om een einde te maken 
aan de ergste wantoestanden m het hele land, voordat men aan de 
hervormingen van de afzonderlijke bedrijfsgemeenschappen kon 
beginnen. Maar gelukkig is de oude klassenstrijd voorbij . "-"-^^ 
Zoals reeds eerder vermeld, was voor de EVC de klassenstrijd nog 
lang niet achterhaald. Volgens de EVC scheppen techniek en rati-
onalisatie voor het mensdom mogelijkheden voor maatschappelijke 
vooruitgang, maar leiden die onder kapitalistische verhoudingen 
tot fysieke afmatting, gebrek aan bestaanszekerheid, werkloos-
heid, krisis, oorlog, enz. "Het behoeft niet te zijn: Weg met 
rationalisatie! Weg met tarief! Maar het moet zijn: Weg met de 
kapitalistische vormen!" Tariefbeloning was voor de EVC slechts 
mogelijk als groepsbelonmg en bij "volledige medezeggenschap 
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der arbeiders als uitgangspunt van alle verdere, meer techni-
sche, voorwaarden. De invoering der ekonomische demokratie zal 
aan rationalisatie socialistische perspektieven geven, doordat 
het technisch-organisatorische element ervan op de voorgrond 
gaat treden en het kapitalistisch-ekonomische element overvleu-
geld wordt". Evenals de erkende vakbeweging pleitte men voor het 
vaststellen van een optimum ten aanzien van de arbeidsprestatie 
in plaats van het streven naar een maximale prestatie. De meer-
dere prestatie boven de norm, die een normaal loonpeil garan-
deert, zou echter, anders dan de erkende vakbeweging wilde, 
rechtevenredig moeten worden beloond. Tenzij in bepaalde, nauw-
keurig omschreven gevallen, zou volgens de EVC geen extra belo-
ning boven het optimum mogen plaatsvinden. "Zolang objektieve 
wetenschappelijk methoden voor vaststelling van het optimum in 
de werkplaats niet toepasselijk zijn, zal bij vaststelling van 
de norm het oordeel van de betrokken arbeiders de doorslag moe-
ten geven. """"^^ De EVC kon deze eisen in de praktijk niet reali-
seren. 
In het begin van de jaren zestig gingen ook binnen de erkende 
vakbeweging stemmen op voor groepstarieven in die gevallen waar 
individuele tarieven tot onaanvaardbare verschillen zouden lei-
den als gevolg van het feit dat door de werkorganisatie de netto 
produktieve tijd per werknemer verschilt. Twijfels aan ta-
riefbeloning in het algemeen ontstonden er, omdat de ervaringen 
met het individuele tijdtarief nogal waren tegengevallen. "De 
onaantastbare gegarandeerdheid van de gemeten tarieven blijkt 
een illusie te zijn. De vaststelling der tarieven is al evenzeer 
afhankelijk van subjektieve meningen. Bovendien houdt de baas 
een vinger in de pap, want hij is het, die het werk ver-
deelt."'''^ ''' Volgens het N W hangt het rendement van de onderne-
ming van veel meer af dan van de hoeveelheid produktie per 
handarbeider, bijvoorbeeld ook van het rendement van de instal-
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latie, afvalpercentages, kosten van hulpstoffen, enz."'"^ ^ Voorge-
rekend werd dat "slechts een gering deel van de welvaartsver-
meerdering (1950-1963) IS te danken aan het tariefwerk, meer dan 
9/10 komt voor rekening van andere faktoren". Het temposchat-
ten was volgens het N W nog steeds een subjektieve zaak.'''^ '* 
Botsingen tussen arbeiders en bedrijfsleiding over de tarieven 
kwamen nog steeds voor. Het N W vroeg zich af of dit niet kwam 
door een verkeerde benadering van de arbeidende mens, door "de 
neiging de verhouding tussen werknemers en onderneming terug te 
brengen tot een ruilverhouding (zoveel stuks produktie tegen 
zoveel geld), waarbi] de werknemer geen zorg of verantwoorde-
lijkheid draagt voor andere aspekten van het produktieproces" 
165 ^  
De ANMB bekritiseerde "de eenzijdige nadruk op het produk-
tiedoel bi3 de vaststelling van het bedrijfsbeleid, met als 
gevolg onpersoonlijke, maar tevens te veel op het individu ge-
richte kontrole- en beloningssystemen en een te eenzijdig op het 
bedrijfsbelang gericht personeelsbeleid. "'"^^ 
Al deze kritiek leidde vooralsnog niet tot een afwijzen van 
prestatiebeloning, maar tot pleidooien voor het meer gebruiken 
of nieuw invoeren van andere beloningssystemen, 'merit-rating' 
en 'multi-faktorbelonmg'. Het N W pleitte ervoor om het systeem 
van 'merit-rating' eens goed uit te voeren en zo een kans te 
geven, die het tot dan toe niet had gehad. Omdat bij dit systeem 
met de individuele mens rekening moet worden gehouden, werd 
verwacht, dat door de benodigde gesprekken die nodig zijn tussen 
werknemers en beoordelaars het onderling begrip en de arbeids-
voldoening konden toenemen. In systemen van multi-faktorbelo-
ning (MF) IS volgens het N W geen plaats voor konfektiewerk, 
zoals bij tijdtarieven, maar gaat het om maatwerk. En dat is 
alleen mogelijk als de werknemers meebeslissen tijdens de voor-
bereiding, de invoering, de kontrole en de wijzigingen van het 
systeem. Er is bij MF nu "geen sprake meer van een subjek-
tieve beoordeling, doch van een op feiten gebaseerde, objektieve 
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vergelijking tussen de werkelijk geleverde prestatie en de norm-
prestatie". Het systeem leent zich goed om toegepast te worden 
op groepen en afdelingen van bedrijven, kan daarom de samenwer-
king bevorderen en schijnt volgens het N W veel minder gevoelig 
te zijn voor wijzigingen in de produktiemethoden dan de tarief-
beloning. Ook over de wenselijkheid van systemen van produk-
tiviteitstoerekening werd binnen de vakbeweging nagedacht. Ver-
wacht werden een bevordering van het werkoverleg, grotere zelf-
ontplooiing, hogere arbeidsvoldoening. "In zekere zin gaat 
daarom de werknemer bij PT-systemen in geringe mate deelhebben 
aan de ondernemersfunktie.(...) De inkomens- en vermogenstegen-
stellingen worden door PT-systemen niet opgeheven, doch gestabi-
liseerd. """"^^ Ook werd in dezelfde tijd de gedachte van 'vermo-
gensaanwasdeling' gelanceerd. De praktische achtergrond daarvan 
was dat met name familiebedrijven onvoldoende liquide middelen 
hadden om te investeren en dat de vakbonden daarom akkoord wil-
den gaan met betaling in de vorm van spaartegoeden of aandelen. 
Ideologisch werd het voorstel als volgt geformuleerd. "Wil er 
sprake zijn van gelijkberechtigdheid van de arbeid en daarmee 
van duurzaam sociaal evenwichtige verhoudingen, dan zullen de 
werknemers op evenredige wijze moeten delen in het resultaat van 
171 de onderneming." De werkgevers wezen dit voorstel af. 
Vanaf halverwege de jaren zestig begonnen vakbonden bij CAO-
onderhandelingen hun wens tot afschaffing van individuele tijd-
tarieven naar voren te brengen. Ook aan werkgeverszijde was de 
animo inmiddels minder geworden, maar zag men vaak nog geen 
alternatief. 
De meeste schermutselingen over tariefbeloning speelden zich af 
binnen bedrijven en bleven buiten de publiciteit. Stakingen, 
waarbij werkgevers, vakbonden en overheid voor serieuze proble-
men kwamen te staan waren er in 1946 bij de NDSM tegen de invoe-
ring van tariefloon , in de bouw in 1950, waar onder andere de 
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afschaffing van de zogenaamde 'Berenschottarieven' werd 
^173 geëist en in 1954 m de textielindustrie m Enschede tegen 
het 'smaden' van de tarieven. 
De opvattingen van werknemers over tariefbeloning kwamen ook 
naar voren uit onderzoek. Volgens de sekretaris van de Stichting 
van de Arbeid was er direkt na de bevrijding bi] de arbeiders 
een sterke weerzin te overwinnen om het werken in tarief weer te 
aanvaarden. De leuze 'nooit meer m tarief' deed algemeen op-
175 gang. H13 baseerde die uitspraken mede op het onderzoek dat 
werkgevers en erkende metaalbewerkersbonden samen hadden onder-
nomen onder 23 geoefende en 77 geschoolde metaalbewerkers.''"^ ^ 
Ook uit een EVC-enquête kwam een sterke afwi:zing van het tarief 
177 naar voren. Uit een onderzoek in de textielindustrie in 
Twente bleek dat het aspekt 'tariefloon' een negatieve invloed 
had op de instelling tegenover het werk.'''^ ^ Soms echter vroegen 
werknemers zelf om tariefbeloning als ze dachten daardoor meer 
te kunnen gaan verdienen. Oosterloo bespreekt een voorbeeld, 
waarin de werknemers om 'allen dezelfde premie over het gehele 
bedrijf' vroegen en waar uiteindelijk groepspremies tot stand 
179 kwamen. In het eerder genoemde NIPG-onderzoek reageerde op de 
stelling 'Ik begrijp, hoe mi]n tariefpremie berekend wordt' 46% 
met :a, 18% met 'geen mening' en 36% met neen. Volgens 36% wer-
den de tarieven in het eigen bedrijf op een rechtvaardige manier 
vastgesteld; 38% had 'geen mening' en 26% vond dat dit niet het 
geval was. Op de stelling 'Bi: hoge verdiensten wordt het tarief 
gesneden (verlaagd)' reageerde 40% met ja, 40% met 'geen mening' 
en 20% met neen. Ook m het onderzoek dat Buiter m 1961 
onder handarbeiders in Amsterdam en Rotterdam hield kwam de 
afwijzing van tariefbeloning tot uitdrukking. Slechts ruim 10% 
vond een systeem met gemeten tarieven redelijk. Van alle deel-
nemers aan het onderzoek wilde minder dan 10% zelf m gemeten 
tarief werken. In 1965 hielden de vakbonden in de metaalin-
dustrie zelf een enquête onder hun leden: 63% der handarbeiders 
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vond het tariefsysteem een belemmering voor de kollegialiteit en 
de samenwerking, 75% vond het een jaagsysteem en 80% vond vast 
loon een rechtvaardige beloningsvorm. Uit een onderzoek naar 
feiten en meningen over 'merit-rating' in de eerste helft van de 
jaren zestig kwamen de volgende resultaten naar voren. Voor de 
keus gesteld tussen 'merit-rating' en tarieven gaven de meeste 
geënquêteerde arbeiders de voorkeur aan 'merit-rating'. De 
meeste arbeiders prefereerden echter vast loon boven een premie-
stelsel (van welke aard dan ook). Het belangrijkste motief was 
dat vast loon meer zekerheid biedt. Het belangrijkste motief van 
hen, die een premieregeling verkozen, was dat daardoor meer 
verdiend kon worden. Toegespitst op ervaringen met 'merit-ra-
ting' meenden de meeste arbeiders - zowel ten aanzien van hogere 
als lagere dan de eigen premies -, dat de verschillen in premie 
1.^  183 en dus in beoordeling, ten onrechte waren aangebracht. 
Uit het bovenstaande kan worden gekonkludeerd dat, althans in de 
ogen der werknemers, de doelstellingen 'objektieve beloningssys-
temen' en 'rechtvaardige beloningsverschillen op grond van loon 
naar prestatie' niet waren gerealiseerd. 
Kennelijk kon de extra beloning de nadelen van premiesystemen 
voor veel werknemers niet kompenseren of gingen de ondervraagden 
er van uit dat ze zonder prestatiebeloning hetzelfde zouden 
blijven verdienen. 
6.4 Tussen centrale en decentrale medezeggenschap 
6.4.1 Uitbreiding medezeggenschap in de onderneming 
Volgens het oprichtingsmanifest van de Stichting van de Arbeid 
werd medezeggenschap van de arbeiders in het beheer van de on-
derneming niet gevraagd. Toch breidden in vergelijking met voor 
de oorlog de belangstelling voor en de praktijk van medezeggen-
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schap zich sterk uit. Werknemersvertegenwoordigers gingen deel 
uitmaken van ondernemingsraden, tariefkommissies, veiligheids-
kommissies, besturen van bedrijfspensioenfondsen en afdelings-
kassen (in verband met de uitvoering van de ziektewet), werk-
overleg en produktiviteitskommissies. Nadat de vakbeweging zich 
met de medezeggenschapsgedachte eerst op het centrale niveau en 
daarna op de bedrijfstak had gericht, werd nu meer aandacht 
besteed aan het ondernemingsniveau.""-^ '* Daarbij speelden de vol-
gende motieven een rol: 
"- de bescherming van de belangen van de arbeiders door repre-
sentatie van de arbeiders in de leiding van de onderneming; 
- het doelmatig funktioneren van de onderneming; 
- de erkenning van de arbeidswaarde en de arbeidsvreugde van de 
werkende mens". 
Het N W stelde in 1948 dat verbetering van de arbeidsvoorwaarden 
alleen mei- genoeg was om deze doelen te realiseren. Ook mede-
zeggenschap was daarvoor nodig.^^^ In 1950 werd aan deze wensen 
zeer gedeeltelijk tegemoet gekomen door de Wet op de Ondernemin-
gsraden. De OR had geen bevoegdheden, maar moest toezicht houden 
op de naleving van CAO en voorschriften, en mocht voorstellen 
doen voor het zo goed mogelijk funktioneren van de onderneming. 
De ondernemingsleiding leverde de voorzitter. Deze zwakke posi-
tie van de OR was niet alleen het resultaat van het politieke 
krachtenspel bij de totstandkoming van de wet, maar ook een 
gevolg van de achterliggende gedachte van de 'bedrijfsgemeen-
schap'. Sommigen geloofden daar zo sterk in dat ze dachten dat 
de vakbeweging terug zou kunnen treden of sociaal-pedagogisch 
werk doen m plaats van ekonomische belangenbehartiging."^^^ In 
het begin van de jaren zestig, niet toevallig tegelijk met de 
decentralisatie van het loonbeleid en het ledenverlies, toonde 
het NW zich m toenemende mate ontevreden over de medezeggen-
schap en oriënteerde zich opnieuw op de eigen doelstellingen 
dienaangaande. Aan de ene kant wilde men de positie van de on-
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dernemingsraad versterken. Uit een eigen onderzoek onder NW-
leden in ondernemingsraden bleek dat een deel zich meer belan-
genbehartiger dan overlegpartner voelde en meer een verlengstuk 
van de vakbeweging dan een bedrijfsgenoot. Een studiekommis-
sie van het N W pleitte voor uitbreiding van de bevoegdheden van 
de ondernemingsraad (adviesrecht, enquêterecht, beroepsrecht) en 
een verantwoordingsplicht voor de ondernemer. Aan de andere 
kant wilden de vakbonden zich in de onderneming beter profileren 
en voorkomen dat de ondernemingsraad een konkurrent van de vak-
bonden zou worden. Bij het CAO-overleg hielden de vakbondsbe-
stuurders zich over het algemeen beter aan de landelijke afspra-
ken dan de werkgevers, die naar hun personeel vaak eenzijdige 
koncessies deden. Dit gegeven, en het feit dat ongeorganiseerden 
van alle loonsverbeteringen op dezelfde wijze profiteerden als 
georganiseerden, bracht de bestuurders in een moeilijke positie 
190 tegenover de leden. Vooral in de metaalsektor kwam het in het 
begin van de jaren zestig voor, dat een aantal ondernemingsraden 
ondanks hun beperkte bevoegdheden een tijdlang optraden als 
191 zelfstandige onderhandelingspartners. De heroriëntatie bij de 
ANMB was het meest verstrekkend. Van het begrip 'bedrijfsgemeen-
schap' werd gezegd dat dit het zicht op de noodzakelijke machts-
192 posities in het bedrijf verduistert. De 'sociale partners 
ideologie' was voor de bond in het beste geval slechts toekomst-
muziek. De 'menselijke verhoudingen' benadering had slechts tot 
een 'schijnbare mondigheid' geleid. Het regelen van de arbeids-
voorwaarden was te veel losgeraakt van het regelen van de ar-
beidsverhoudingen in de onderneming. "Het heeft geen zin afspra-
ken over werkklassifikatie en tarief te maken, indien de ar-
beidsverhoudingen geen enkele garantie bieden voor een behoor-
lijke toepassing van die afspraken." Praktisch leidde mede deze 
heroriëntatie tot het opzetten van vakbondswerk in de onderne-
ming, naast de ondernemingsraad, en met als doel 'het vermense-
193 lijken van de arbeidssituatie'. 
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.4.2 Medezeggenschap over beloningssystemen 
De betrokkenheid van de vakbeweging bij de invoering van werk-
klassifikatie was als volgt. In de Stichting van de Arbeid kon-
den vakbondsvertegenwoordigers meebeslissen over het advies aan 
de regering om werkklassifikatie te gaan gebruiken als instru-
ment voor een centraal geleide loonpolitiek. Tevens konden zij 
op die wijze de regering adviseren over loonrondes en loonlij-
nen. De beslissing bleef in handen van de regering en de kon-
trole in die van het College van Rijksbemiddelaars. Aan de des-
kundigenkommissies, die bijvoorbeeld de Genormaliseerde Methode 
ontwikkelden was meestal een vakbondsvertegenwoordiger toege-
voegd. Het is niet waarschijnlijk dat deze daar meer kon doen 
dan een waarnemersrol vervullen. De invoering van werkklassifi-
katie verliep, bijvoorbeeld in de metaalindustrie, via de Vak-
raad waarin ook de bonden waren vertegenwoordigd. Een deskun-
digenkommissie van de Vakraad stelde op grond van de aktivitei-
ten van werkkommissies en een koördinatiekommissie een ontwerp-
funktielijst voor de metaalindustrie op, gebruik makend van de 
GM. Deze deskundigenkommissie werd vervolgens omgezet in een 
Vakraad-kommissie waarin ook werknemersvertegenwoordigers waren 
opgenomen. Deze zogenaamde Vaklijstkommissie heeft het ontwerp 
behandeld en doorgesproken en vervolgens aan de Vakraad aangebo-
den, die het resultaat aanvaardde als definitieve funktie-
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-LIDSt. Eigen deskundigen kon de vakbeweging pas inzetten na 
de in 1953 door de drie vakcentrales met overheidssubsidie geor-
ganiseerde kursus voor loondeskundigen^^^ en door medewerkers 
van organisatiebureaus in dienst te nemen. 
De Invoering van werkklassifikatie in de onderneming, zoals die 
voorgeschreven was in de CAO kan als volgt kort worden weergege-
196 ven 
269 
Invoeringsfasen Betrokkenen 
1. Aanvraag w.k. te mogen 
invoeren 
2. Instruktie over het om-
schrijven van de funkties. 
Voorlichting over systeem 
en invoering aan leiding-
gevenden en OR. 
3. Omschrijving van de 
funkties 
4. Beoordeling van de funk-
tie-omschrijvingen 
5. Indeling in werkklassen 
6. Kontrole en aangeven 
van de gevolgen voor het 
loon. Opstelling van de 
funktielijst 
7. Overleg over alle maatre-
gelen nodig voor de in-
voering 
8. Overleg met vakbondsleden 
9. Vergunning voor invoering 
10. Uitreiking aan de werkne-
mers van 
• funktie-omschrijving 
• werkklasse 
• grondloon 
door bedrijf bij Vakraad 
door deskundige van de Vakraad 
door deskundigen van Vakraad 
en onderneming 
door kern of OR 
door deskundige van de Vakraad 
door de Vakraad 
door bedrijf en distriktsbe-
stuurder 
door kader, leden en distrikt-
bestuurder 
door de Vakraad 
door bedrijf 
De betrokkenheid van werknemersvertegenwoordigers beperkte zich 
dus tot marginale toetsing van de procedure en hulp bij het 
oplossen van eventuele problemen bij de invoering. Het meest 
wezenlijke onderdeel van de procedure, de indeling, onttrok zich 
volledig aan het blikveld van distriktsbestuurder en werknemers. 
Alleen de vertegenwoordiger in de Vakraad kon de indeling - ook 
weer marginaal - toetsen. Voor zover viel te achterhalen bleef 
de rol van de kern en de OR beperkt tot een oppervlakkige kon-
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trole van de funktiebeschrijvingen. Uit deze gang van zaken 
kan ook worden afgeleid, dat de beloningsverhoudingen op be-
drijfsniveau niet meer onderhandelbaar waren, hetgeen ook de 198 bedoeling van de solidaire loonpolitiek was. De vakbeweging 
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streefde ook met naar meer invloed. Z13 zag m de werkklassifi-
katie enkele algemene loon- en arbeidsmarktpolitieke voordelen 
en beschouwde de uitvoering als een techische kwestie. Natuur-
lijk moesten de indeling en de totale loonsom m een bedri:f wel 
redeli:k uitvallen. Als dat met zo was ging de vakbondsbestuur-
der of de loondeskundige van de bond daarover praten en werd 
meestal wel een oplossing gevonden. 
Behalve dat werknemers geen formele zeggenschap hadden over de 
funktiewaardering, hadden ze die informeel (zoals hij tariefbe-
loning) ook met. Ze konden immers de werkorganisatie met beïn-
vloeden; dat was een zaak van de ondernemingsleiding. Ook bi^ 
het nazien van de funktie-omschrijvingen was het met mogelijk 
vooruit te lopen op de mogelijke belomngsgevolgen omdat ze de 
precieze indelingscriteria meestal met kenden en de toepassing 
ervan zeker met konden kontroleren. Ernstige onvrede met de 
uitkomsten van werkklassifikatie kon alleen worden geuit door 
verzoeken om herklassifikatie en het stellen van looneisen. De 
erkende vakbonden probeerden dat te voorkomen omdat anders het 
zorgvuldig opgetrokken 'loongebouw' weer aan het wankelen zou 
kunnen worden gebracht. 
Ook bij prestatiebeloning in enge zm waren werknemers en vak-
bonden op verschillende niveaus betrokken. Op centraal niveau 
waren bestuurders van vakcentrales lid van de 'Commissie ter 
bevordering van de arbeidsproductiviteit' van de COP, die pres-
tatiebeloning voorstond. ^ ^^ Verder was de vakbeweging verte-
genwoordigd in een 'werkkommissie' van de Stichting van de Ar-
beid over 'merit-rating' . Als een bedrijf tariefbelomng wilde 
gaan invoeren moest overleg met de Vakraad worden gevoerd en 
toestemming gevraagd aan het College van Rijksbemiddelaars 
(CVR), dat bovendien de maximale premies in het kader van de 
loonpolitiek vaststelde. In de metaal-CAO was overleg en over-
eenstemming met de vakbonden voorgeschreven indien een onderne-
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ming wilde overgaan tot het werken in tarief en indien een on-
derneming wilde overgaan tot het aanbrengen van wijzigingen in 
het tariefsysteem en/of het toegepaste loonsysteem. Bovendien 
moesten volgens de CAO tariefkommissies worden ingesteld. Bij 
de invoering van tariefsystemen letten de vakbonden er ook op 
dat de werkorganisatie daarvoor geschikt was. Soms gebeurde dat 
door het Productiviteitscentrum voor de klein-metaal, dat werd 
bestuurd door werkgevers en werknemers samen. Daarnaast was 
overleg voorgeschreven met de ondernemingsraad of kern. Daarin 
konden alle arbeidsstudie-programma's (niet alleen die voor 
tarieven) te berde worden gebracht. Het overleg tussen vakbonden 
en ondernemingsleiding resulteerde in een tariefovereenkomst, 
waarin geregeld was: 
- de garantie der tarieven. Gemeten tarieven mochten slechs 
worden gewijzigd indien er sprake was van aantoonbare wijzi-
gingen in de omstandigheden (andere werkmethoden, machines, 
materialen en kwaliteitseisen, veranderingen in de organisa-
tie, enz.); 
- de betaling bij een normale (100%) prestatie en de betaling 
bij hogere en lagere prestatie; of: het gemiddeld percentage 
oververdienste (tariefpremie) dat ten minste zou worden be-
taald; 
- de vergoeding (tariefdervingspremie) voor tijdelijk en perma-
nent niet-tariefwerk; 
- de instelling van een tariefkommissie, die toezicht op de 
werking van het tariefstelsel moest houden. 
De formele onderhandelingen hadden weinig om het lijf. Vakbonden 
en ondernemingsleiding vonden elkaar meestal snel bij het vast-
stellen van de premies op het door het CVR toegestane maximum. 
Toen de premies boven het maximum kwamen als gevolg van de 
krappe arbeidsmarkt - er kwamen percentages tot 75% voor - kon-
den de vakbondsbestuurders nog wel eens wat bijsturen, onder 
andere door marge-verwerking. In die gevallen werkten de presta-
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tiebeloningssystemen eigenlijk als herverdelingsmiddel.^ °-'- Over 
de tarieftijden zelf werd niet onderhandeld. De vakbeweging 
beoogde dat ook niet. "Theoretisch kan men stellen, dat de ob-
jektieve prestatiebeoordeling geen voorwerp kan zijn en mag zijn 
van onderhandelen. In de praktijk zal herhaaldelijk blijken, dat 
zulks ook het geval is en dat het onderhandelen zich bepaalt tot 
de mate van bijzondere beloning, indien de prestatiebeloning 
objektief is vastgesteld."^°^ De eisen die de vakbeweging aan 
systemen van prestatiebeloning stelde waren meer randvoorwaar-
den: de tijdstudiebasis voor tarieven, de te beoordelen aspekten 
bij 'merit-rating', de objektiviteit en volledigheid van de 
systemen en de voorlichting.^°^ In een jaarverslag begin jaren 
vijftig meldde het NW, dat het steeds meer de gewoonte werd om 
de vakbeweging vanaf het begin te betrekken bij de besprekingen 
als een bedrijf tot tariefbeloning wilde overgaan. Ook bij de 
'merit-rating' werden de vakbonden betrokken "om dit systeem te 
doen inkorporeren in een verantwoord personeelsbeleid."^^'^ 
De COP had geadviseerd tariefkanmissies in te stellen om het 
wantrouwen van werknemers tegen tariefbeloning weg te nemen. 
Maar over deelname aan deze kommissies bestonden bij werknemers 
grote aarzelingen. Velen waren huiverig om op die wijze de ta-
riefbeloning te legitimeren en voor de verantwoordelijkheid om 
kollega's in het ongelijk te stellen.^^^ Toch kwamen er veel 
tariefkommissies van de grond. De vakbeweging steunde dat en de 
CAO schreef het voor. De kommissies waren samengesteld uit geko-
zen of door de OR aangewezen werknemersvertegenwoordigers, waar-
van er soms één vrijgesteld werd van ander werk, en door de 
ondernemingsleiding aangewezen leden. De kommissies moesten de 
goede uitvoering van de tariefregeling kontroleren, klachten 
behandelen en vertrouwen bij de werknemers bewerkstelligen, dat 
het tariefwerk een eerlijke zaak was. Wanneer over klachtenpro-
cedures geen overeenstemming tot stand kwam, werden vaak vak-
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bondsfunktionarissen ingeschakeld, die hielpen om tot een kom-
promis te komen. Over hoe deze kommissies in de praktijk 
funktioneerden is opvallend weinig bekend. Een werknemer bi] het 
textielbedrijf Scholten vertelde, dat het systeem met de tarief-
kommissie goed werkte mede omdat een vrijgestelde wever zelf 
tiidopnamen kon maken en zo nagaan of een wever niet te zwaar 
207 belast werd. Een ander voorbeeld geeft een verslag van het 
werk van beoordelingskommissies begin ^aren vijftig bi] de AKU, 
die bi] de 'merit-rating' waren ingeschakeld. Er ontstonden 
verschillen m beoordelmgsniveaus tussen afdelingen en fabrie-
ken onderling. De chefs klaagden dat de arbeidersvertegenwoordi-
gers de beloning omhoog dreven. De arbeiders zouden het er moei-
lijk mee hebben om plotseling zoveel verantwoordelijkheid te 
knagen. Gepleit werd om de medezeggenschap geleidelijk te laten 
groeien en in eerste instantie niet verder te gaan dan mede-
206 weten. 
Over de omvang van het overleg geven cijfers van het naar 1966 
een aanwi;]zing. Van de 1719 door de LTD geënquêteerde onderne-
mingen waarin objektieve systemen van prestatiebeloning werden 
toegepast voerde 56% daarover overleg met werknemersorganisaties 
en 57% met werkgeversorganisaties. Van deze ondernemingen had 
52% een ondernemingsraad, die m 42% van de ondernemingen werd 
geraadpleegd over prestatiebeloning. Voor de 'kern' waren deze 
cijfers 28% en 20%, voor de tariefkommissie 39% en 28%, voor de 
produktiviteitskommissie 2% en 2%. Totaal was volgens de enquête 
in 67% van de ondernemingen overleg over prestatiebeloning, bij 
209 de grotere vaker dan bij de kleinere. 
Naast de hierboven behandelde formele medezeggenschap konden 
werknemers bij prestatiebeloning ook informeel invlcjed uitoefe-
nen op de relatie tussen inspanning en beloning. Dat kon bij 
tijdtarieven zowel door de arbeidsanalist om de tuin te leiden 
ten aanzien van werkwijze en werktempo alsook door prestatiere-
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gulering bij gegeven tarieven. Vroeger betrof regulering vooral 
het beperken van de inspanning om het 'snijden' van de tarieven 
te voorkomen. Nu, onder voorwaarden van een krappe arbeidsmarkt 
en een maximum tariefpercentage, kwam het vaker voor dat ieder-
een zorgde het maximum te halen.2^° Waar het stroomprincipe en 
de tijdekonomie in de organisatie waren toegepast was er minder 
ruimte voor deze strategie dan waar mechanisatie en 'wetenschap-
pelijke bedrijfsvoering' nog niet ver waren voortgeschreden. 
Bijvoorbeeld bij multi-faktorbeloning in de procesindustrie was 
de ruimte gering. Evengoed kwamen er ook krappe tarieven voor. 
Uit een NIPG-onderzoek naar de fysieke belasting van machinevor-
mers in een gieterij te Deventer bleek, dat de arbeiders om aan 
20% tarief te komen doorwerkten in de tijd, die bij de tariefbe-
paling was ingekalkuleerd voor persoonlijke verzorging en voor 
benodigde rust. Dit was één van de oorzaken van een hoge belas-
ting en een groot verloop.^^^ Ten aanzien van de tijdstudies 
pleitte het N W ervoor dat omgekeerd de arbeiders ook op de 
vingers van de arbeidsanalist moesten kijken en eisen gaan stel-
len aan de wijze waarop de arbeidsstudie wordt gemaakt.^^^ Bij 
groepstarief kon in principe meer druk op de tariefstelling 
worden uitgeoefend door kollektieve aktie. Het beïnvloeden van 
de tijdstudie zelf was echter door de gebruikte SPM- en MMO-
methoden moeilijker geworden, omdat steekproefsgewijs door de 
fabriek heen gemeten werd. De informele strijd om de relatie 
tussen prestatie en beloning was in principe nog van hetzelfde 
karakter als voor de oorlog. Toch nam de belangrijkheid ervan af 
door de sociale zekerheid, de loonpolitiek en de krappe arbeids-
markt. Het 'snijden' van de tarieven werd bovendien bemoeilijkt 
door de toegenomen medezeggenschap van werknemers en vakbewe-
ging. 
Welke konklusies kunnen nu worden getrokken over de zeggenschap 
van de vakbeweging over de relatie inspanning-arbeidsinkomen? 
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Een globaal antwoord is, dat de ontwikkeling van de medezeggen-
schap van de vakbeweging m de periode 1945-1965 wordt geken-
merkt door tegenstrijdigheden. Aan de ene kant zi^n vakbeweging 
en werknemers bi] zeer veel meer zaken betrokken geworden dan 
voor de oorlog. Aan de andere kant moest de vakbeweging zich 
daarbi] aan met werkgevers en overheid overeengekomen spelregels 
houden, die nauwelijks tot geen ruimte lieten voor de inzet van 
machtsmiddelen. De vakbeweging was een politieke machtsfaktor 
geworden, maar deze faktor werkte mdirekt. Aan een deel van de 
eisen (met name erkenning van de vakbeweging en sociale zeker-
heid) werd tegemoet gekomen m ruil voor het afzien van het 
gebruik van traditionele machtsmiddelen zoals de werkstaking bi] 
de loonstrijd. Kloos zegt daarover in 1969: "Die beslissing van 
de vakbeweging om haar loonpolitieke autonomie uit handen te 
geven - hoe verklaarbaar ook onder de toenmalige abnormale om-
standigheden - IS achteraf bezien een grote beleidsfout 
geweest.(...) In geen enkel demokratisch land is de zeggenschap 
van werkgevers en vakbeweging m de loonpolitiek zo sterk aan 
banden gelegd als m Nederland". Ook de mogelijkheid om met 
prestatiebeloning en werkklassifikatie tot "objektief redelijke 
213 inkomensverhoudingen" te komen trekt hij in twijfel. De Galan 
konkludeerde m 1957 al dat de invloed van de vakbeweging op de 
loonvorming matig en matigend was en over het algemeen gericht 
op het behoud van eenmaal verworven posities. De rol van de 
vakbeweging was volgens hem bovendien aanmerkelijk uitgedund 
door de toepassing van wetenschappelijke beloningssystemen. Het 
kontakt met de leden bestond vooral uit het uitleggen en ver-
klaren van de veranderingen. Ten aanzien van het betrekken van 
de vakbeweging bij de uitvoering van de sociale verzekeringen in 
de jaren vijftig wijst De Galan op hetzelfde verschijnsel. "Dat 
het volbrengen van de taken op zichzelf veelal aanzienlijk meer 
werk meebrengt dat vroeger het geval was, staat hier los 
van."^ "'"'^  De grote hoeveelheid werk, die de vakbondsorganisatie 
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moest verzetten en de toenemende professionalisering kwamen 
onder meer tot uitdrukking in een sterke toename van het aantal 
bezoldigde bestuurders en stafmedewerkers. ^■'■^  Evengoed was de 
medezeggenschap aanzienlijk uitgebreid. Vanuit een oogpunt van 
belangenbehartiging werkte dat in zekere zin preventief. 
De invloed van werknemers en vakbeweging had echter meer het 
karakter van participatie dan van medezeggenschap. De participa­
tie was een verlengstuk van het sociaal beleid van de onderne­
mingen en paste als zodanig m het eerder beschreven bureaukra­
tisch hegemoniale beheersingsregime. Sommigen m het bedrijfs­
leven gmg dat nog te ver. Men wees dan op het gevaar dat de 
vakbeweging deelnam aan het dagelijks bedrijfsbeleid zonder er 
verantwoordelijkheid voor te dragen.^^^ Anderen stelden vast 
"dat het medebeslissingsrecht van de arbeiders in de onderneming 
vrijwel nergens meer wordt verlangd. Anderzijds wordt mede­be­
raad vrijwel nergens meer geweigerd, met name voor alles wat de 
arbeiders persoonlijk aangaat".^^^ De frustraties m de vakbewe­
ging met de centraal geleide loonpolitiek leidden halverwege de 
jaren zestig enerzijds tot het opnieuw benadrukken van belangen­
tegenstellingen en de noodzaak van belangenbehartigmgsstrijd op 
ondernemingsniveau.213 Anderzijds hoopte het N W uit de impasse 
rond de tariefbelonmg te komen door het toepassen van betere 
systemen van groepsbelonmg (zoals multi­faktorbeloning en pro­
duktiviteitstoerekening). "De werknemers dienen m te zien dat 
hun eigen belangen in dit opzicht parallel lopen met die van de 
onderneming. Slechts vanuit dit inzicht zijn de tegenstellingen 
tussen "WIJ" en "zij" te overwinnen en is een samenwerking te 
bereiken binnen de gehele arbeidsorganisatie van de onderne­
ming." Deze verwachting kon worden uitgesproken tegen de 
achtergrond van een betrekkelijk algemene diskussie m Nederland 
over de maatschappelijke funktie van de onderneming, nieuw en 
open ondernemerschap, e.d.^^^ 
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Met de medezeggenschap ten aanzien van beloningssystemen waren 
in vergelijking met voor de oorlog in zoverre vorderingen ge-
maakt, dat vooral door de geleide loonpolitiek en de in dat 
kader brede toepassing van werkklassifikatie en prestatiebelo-
ning een groter deel van de Nederlandse beloningsverhoudj.ngen 
openbaar was geworden, dat deze openbare systemen ook werden 
toegepast en de uitvoering ervan tot op zekere hoogte kon worden 
gekontroleerd. Geen zeggenschap had de vakbeweging over de nor-
men en criteria, die in de systemen zijn vervat, en ze had 
slechts geringe onderhandelingsmacht ten aanzien van de belo-
ningsverhoudingen. Ook met betrekking tot andere aspekten van de 
relatie inspanning-beloning heeft de medezeggenschap van de 
vakbeweging zich verschillend ontwikkeld. De arbeidstijdverkor-
ting werd mede door haar bevorderd. Dwang- en lokmiddelen, werk-
en rusttijden konden voor een deel in CAO's worden geregeld, 
waardoor eenzijdig door de ondernemer vastgestelde fabrieksreg-
lementen aan belang inboetten. Over techniek en organisatie 
verwierf de vakbeweging geen medezeggenschap, maar zij streefde 
dat tot halverwege de jaren zestig ook niet na. Informeel en 
indirekt kwam de arbeidsorganisatie wel aan de orde bij tarief-
onderhandelingen . 
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Noten b n hoofdstuk ft 
1. De politieke integratie was begonnen met het algemeen kiesrecht, de insti-
tutionalisering van de klassenstrijd met de arbeidswetgeving en CAO-wetge-
ving. Zie Stuurman 1978, pp. 129-132. 
2. Illustratief voor de verhouding tussen medezeggenschap op centraal en 
ondernemingsniveau is een passage uit een manifest dat de Stichting van de 
Arbeid vlak na de oorlog uitbracht. "Er van uitgaande, dat medezegger;sch^ 
van de arbeiders m het beheer van de onderneming met gevraagd wordt, 
werd eenheid van inzicht verkregen over de wenselijkheid van een ruime 
vertegenwoordiging van de arbeidersvakbeweging in het hoogste ekonomische 
kollege dat de regering terzijde zal staan." De hele tekst is afgedrukt in 
Harmsen e.a. 1980, p. 151. 
3. Zie voor het systeem van arbeidsverhoudingen Windmuller en De Galan 1970, 
deel 2, pp. 11-50. Het systeem van politieke verhoudingen is door Lijphart 
gekarakteriseerd als 'pacifikatiedemokratie': overkoepelende samenwerking 
tussen de leiders van de verzuilde bevolkingsgroepen (Lijphart 1982, 
p.ll). Stuurman heeft er op gewezen, dat voor de oorlog de tegenstelling 
tussen burgerlijke partijen en sociaal-demokraten belangrijker was dan de 
antithese tussen konfessioneel/niet-konfessioneel, en dat vervolgens de 
antithese belangrijker was dan de tegenstelling tussen protestanten en 
katholieken (Stuurman 1983, pp. 319-320). Na de oorlog waren de elites van 
de zuilen bereid de tegenstellingen af te zwakken teneinde aansluitend bij 
het tijdens de oorlog gegroeide 'nationale gevoel' het land door samenwer-
king snel op te bouwen. Dit werd verwoord door de Nederlandse Volksbewe-
ging (NVB), die in een oproep van 12 mei 1945 aan het volk van oordeel 
was, "dat het politieke partijleven in ons volk zich langs andere scheids-
lijnen dan voor 1940 zal moeten bewegen; dat met name de christelijke 
antithese en de klassenstrijd voor de oplossing der maatschappelijke 
vraagstukken van heden geen vruchtbare beginselen meer zijn" (geciteerd m 
Harmsen en Remalda 1975, p. 245). PvdA en N W namen tot op zekere hoogte 
afstand van de socialistische ideologie. Het algemeen of gemeensch^pelijk 
belang dat staat, werknemers en werkgevers bij de wederopbouw van Neder-
land hadden maakte een ordening volgens de publiekrechtelijke bedrijfsor-
ganisatie (PBO) mogelijk, waarin zowel het katholieke idee van de solida-
ristische gemeenschapsstruktuur als het protestante souvereiniteitsbegin-
sel, alsook de ideeën over funktionele differentiatie bij liberalen en 
socialisten konden worden herkend (Van Toor 1969, p. 20). De samenwerking 
was echter gedeeltelijk, want tegenstellingen binnen de vakbeweging bleven 
bestaan (erkende vakbeweging versus de kommunistisch georiënteerde EVC), 
en tijdelijk, want m 1954 werd het verbod voor katholieken om lid te zijn 
van socialistische organisaties weer opgepoetst en m 1958 verdween de 
PvdA uit de regering. Buiten deze 'historische kompromissen' van klassen-
en konfessionele tegenstellingen bleef echter een derde tegenstelling, die 
van de patriarchale verhouding, bestaan bij ontstentenis van een sterke 
feministische beweging in die tijd. 
-^ Windmuller en De Galan 1970, deel 2, pp. 55-91. 
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5. Zie voor de ontwikkeling van de sociale zekerheidswetgeving in deze peri-
ode Van Peijpe 1985, pp. 361-365, 467-473 en De Gier 1987, pp. 84-113 
6. De kinderbijslag mocht niet te hoog zijn om een arbeider met veel kinderen 
niet de prikkel tot werken te ontnemen en om geen verstoorde loonverhou-
dingen te krijgen. De organisatie-adviseur Van de Kieft had nog een geheel 
ander argument tegen (te hoge) kinderbijslag. Deze zou naar zijn mening de 
huwelijksvruchtbaarheid bevorderen van groepen met een laag inkomen, waar-
bij het gemiddeld intellekt lager is. Daardoor zou het totaal gemiddelde 
van het intellekt dalen (Van de Kieft 1946, p. 71). 
7. Met name door plattelandswoordvoerders werden bezwaren tegen de gemeente-
klassifikatie aangevoerd. Zij zagen hierin opnieuw een achterstelling van 
het platteland. Eén van de geestelijke vaders véin het stelsel reageerde 
daarop door te benadrukken dat de reële lonen over het hele land gelijk 
zouden moeten zijn bij gelijke arbeid en gelijke prestatie, en niet de 
nominale lonen (Kruyt 1953, p. 3). 
8. Zie voor de geleide loonpolitiek Windmuller en De Galan 1970, deel 2; K. 
van Doorn e.a. 1976; Fase 1980. 
9. Hegener stelde vast dat het tijdvak achter ons ligt dat tijd- en bewe-
gingsstudies vooral werden gebruikt voor bepaling van de tarieven om daar-
mee de lonen per produktie-eenheid te verlagen. Na de oorlog werden ze 
volgens hem meer gebruikt voor de arbeidsstudie, zoals Taylor en Gilbreth 
het ook bedoeld hadden (Hegener 1947, p. 2). 
10. Harmsen en Reinalda 1975, p. 263. 
11. Dit blijkt enerzijds uit de theoretische diskussie over 'technische pro-
duktiviteit' en 'produktiviteit in relatie tot lagere arbeidskosten' en 
over methoden om produktiviteit te meten (Groeneveld 1960). Anderzijds 
bleek dit in de praktijk van het metaalkonflikt '59-'61 (K. Van Doom e.a. 
1976, pp. 98-102). 
12. Een voorbeeld daéirvan is de Philips-CAO van 1965, die voor drie jaar zou 
gelden, waarin jaarlijkse loonsverhogingen waren opgenomen en een index-
klausule voor aanpassing van de lonen aan de kosten van levensonderhoud 
(met een maximum van 2%. Het kontrakt bevatte ook een arbeidstijdverkor-
ting van 45 tot 43 /4 uur en invoering van gelijke beloning van mannen en 
vrouwen (K. Van Doom e.a. 1976, pp. 185-188). 
13. Zie Deskundigencommissie 1952, 1959a en 1959b. 
14. Er zijn ook systemen ontwikkeld waarbij de rangorde bepaald wordt door het 
paarsgewijs vergelijken van funkties door deskundigen, bijvoorbeeld in de 
grafische industrie. 
15. Zie voor de geschiedenis daarvan Lijftogt 1966. 
16. Er werd gekozen voor een nieuwe graderingsschaal. Deze liep in de GM van O 
tot 8 en werd nu O, 1, 2, 4, 7, 10, 14, 19, 24 (NW 1970a, p. 33). Men 
koos liever voor een nieuwe graderingsschaal dan voor nieuwe afweegfakto-
ren, omdat andere afweegfaktoren ook voor funkties met weinig inkonveniën-
ten tot een hogere beloning zouden hebben geleid (De Jong e.a. 1977, p. 
14). 
17. Van Elteren 1986, Band B, p. 888. 
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18. De Jong e.a. 1977, p. 1. In 1977 werd het aantal op minstens veertig ge-
schat (idem p. 129). 
19. Dit was bijvoorbeeld het geval bij Hoogovens, waar men in 1960 het punten-
aantal wilde verhogen. Na onderzoek en diskussie m de Vakraad werd toe-
stemming verkregen (Van Elteren 1986, Band B, pp. 634-639). 
20. Bijvoorbeeld bij de Algemene Kunstzijde Unie. Zie het verslag van de Ne-
derlandse Vereniging voor Bedrijfspsychologie in Mens en Ondememig jrg. 
19, nr. 1 (1965), pp. 33-35. 
21. Van Doom 1963, pp. 62-66. 
22. Lijftogt 1966, pp. 187-188. 
23. Loontechnische Dienst 1967 (Rapport over 1966), p. 11. 
Stichting van den Arbeid 1952, p.4. 
. Matthijsen 1945, pp. 17-18. 
. Stichting van den Arbeid 1952, pp. 5 en 16-17. 
. Hindmuller en De Galan 1970, deel 2, p. 65. 
. Teulmgs 1977a, p. 175. 
Aldus Mr. Theo Enklaar, sekretaris van de vier Twentse textielwerkgevers-
organisaties in Van Waarden e.a. 1985, pp. 222-232. 
Stichting van den Arbeid 1952, p. 7. 
. De Groot 1953, p. 404. 
32. Zie voor een uitvoerig verslag Lijftogt 1966. 
Hazewinkel toonde m experimenteel onderzoek aan, dat arbeidsanalisten 
zich bij het graderen en bepalen van afweegfaktoren sterk - en onbewust-
kunnen laten beïnvloeden door externe faktoren, zoals informatie over de 
reeds bestaande beloning. Er wordt veelal een kunstmatige overeenkomst met 
de bestaande loonstruktuur bereikt. "Meettheoretisch is ze (de GM) ondoor-
zichtig en ongezond, praktisch is ze te sterk gevoelig voor externe in-
vloeden" (Hazewinkel 1967a, pp. 100-101). Zie voor NW-kommentaar § 7.3.2 
(Varkevisser 1967). 
34. Thoenes 1953, p. 25. 
35. Zie over de beloning van vrouwenarbeid in de periode 1945-1965: Projekt-
groep vrouwenarbeid 1977a, pp. 16-18; Blok 1978, pp. 140-160. 
36. Stichting van den Arbeid 1952, pp. 4-5. 
37. Stichting van den Arbeid 1947. 
38. SER 1953. Toch waren de vakbonden in de praktijk met altijd even konse-
kwent in hun opvatting. Zo was de Nederlandse Katholieke Metaalbewerkers-
bond bijvoorbeeld van mening, dat als vrouwen raannenwerk gingen doen het 
mogelijk was dat ze dan minder zouden presteren vanwege hun fysieke en 
psychische eigenschappen. In dat geval zou een lager vrouwenloon normaal 
zijn (NKMB Z.j., p. 23). 
39. Ministerie SZW 1984, p. 31. 
Bijvoorbeeld de CAO's bij Philips in 1965 en in de konfektie-industrie van 
1964. In de metaal-CAO van 1959 was nog opgenomen dat vrouwelijke werkne-
mers van 23 jaar ten minste 75% van het uurloon van vergelijkbare manne-
lijke werknemers van 23 jaar zouden moeten krijgen. De lonen van 15-18 
jarigen moesten gelijk zijn, die van 19 t/m 22 jaar mochten verschillen, 
aansluitend bij het verschil voor de leeftijd van 23 jaar (ANMB 1960, p. 
55). 
40 
281 
41. P. Vos in De Schalrr 1962, pp. 321-323. Zie voor een beschrijving daarvan 
in de konfektie-industrie: Projektgroep Vrouwenarbeid 1977b, pp. 29-34. 
42. Zie voor de konfektie-industrie Projektgroep Vrouwenarbeid 1977b, p. 30. 
43. Commissie ter bevordering van de arbeidsproductiviteit, Z.j. 
44. Om het aantal konflikten over tijdstudies te beperken werd van de kant van 
management en organisatiebureaus voorgesteld om te werken met systemen van 
standaardtijden: MTM (method time measurement), WF (work factor) en UMS 
(universal maintenance standards). Deze systemen bestaan uit normtijden 
voor alle in de industrie gebruikelijke bewegingen, soms tot op eenhon-
derdduizendste uur nauwkeurig. Uit deze systemen kunnen van achter het 
bureau tarieftijden worden afgeleid. Bovendien kunnen daarmee veel sneller 
dan met tijdstudies mogelijk is, tijdformules worden vastgesteld (Neder-
lands MTM Genootschap 1956, pp. I-R, 2-3). Sommige vakbonden zagen daar 
wel voordelen in. De katholieke bond St. Eloy schreef bijvoorbeeld "Het 
prestatieniveau heeft, mits dit niet abnormaal hoog of laag ligt geen 
invloed op de opzet van het bewegingspatroon. Dit is zeer belangrijk, 
aangezien zodoende bij gebruik van MTM een min of meer subjektieve faktor 
en een bron van veel geschillen, uitgeschakeld wordt" (St. Eloy, 1957a, p. 
6). Hoewel de systemen in Nederland wel werden toegepast hadden de vakbon-
den er over het algemeen weinig mee op. Zij legden de nadruk op de vele 
faktoren die de prestatie konden beïnvloeden en stelden zich op het stand-
punt, dat er bij de bepaling van elk tarief eerst gemeten moest worden. 
45. Hijmans & Hijmans 1949, pp. 169-178. Zij wezen op het ruime gebruik van 
'merit-rating' in de VS, terwijl in Nederland slechts enkele bedrijven 
(waaronder Philips) het systeem gebruikten. 
46. Burger 1952, p. 19. Hij ontleent zijn inzichten aan een werkgroep waarin 
vertegenwoordigd waren AKU Arnhem, Bendien's Confectiefabrieken Almelo, 
Bruijnzeel Zaandam, Dobbelman Nijmegen, Houtindustrie Picus Eindhoven, 
Stork Hengelo en Van Vlissingen S Co's Katoenfabrieken Helmond. 
47. Dit was het geval bij de Boekelosche Stoombleekerij NV. Bedrijfsleider 
J.B. van Heek (1957) vermeldt dat er voorheen vijftien verschillende loon-
systemen waren en dat er sinds de verdienstewaardering een vriendschappe-
lijke sfeer tussen bedrijfsleiding en werkers is. 
48. Kapitein en Meiessen 1961. Een voorbeeld is de toepassing bij de Konink-
lijke Zwavelzuurfabrieken v/h Ketjen N.V. Amsterdam. 
49. Een bijzondere kollektieve premie is de winstdeling waartoe vele onderne-
mingen zijn overgegaan toen de loonpolitiek weinig mogelijkheden tot 
loonsverhoging mogelijke maakte (Van Zuthem 1967, p. 38). Winstdeling is 
echter niet te beschouwen als een systeem van prestatiebeloning. 
50. De Jong 1962a, pp. 5-6. 
51. Klaassen 1974, pp. 89-90. 
52. Met de steekproefmethode (SPM) kon men tot nauwkeuriger schattingen komen 
door een groot aantal waarnemingen te doen door de werkplaats heen. Er 
werd inzicht verkregen in de tijdsbesteding aan produktieve handelingen, 
indirekt produktieve handelingen en nlet-produktieve handelingen. De 
hierop gebaseerde MMO-beloning (multi-moment-opname) kon niet anders zijn 
dan een groepstarief. 
53. Zie voor een uitleg van PT-systemen Horringa 1961, pp. 160-163. 
282 
54. Loontechnische Dienst 1977, p. 45. 
55. De Llgny 1962 beschrijft het systeem bij Philips. Ook Van Hoof 1964 maakt 
melding van kontraktverloning in de transistorfabriek. 
56. Dit voorstel kwam van een beleidsmedewerker van de Christelijke Bedrij fs-
bond voor de metaalnijverheid en electrotechnische industrie. Hij zag dit 
als een overgang naar PT-systemen (Bruggink 1960, pp. 824-826). In de loop 
van '64/'65 ging Hoogovens over tot fixering van de tariefpremie, toen in 
het begin van de jaren zestig was gebleken dat in een aantal afdelingen de 
werking van het tariefstelsel niet beantwoordde aan de verwachtingen, 
namelijk verhoging van de produktiviteit in het algemeen en meer in het 
bijzonder die per individuele werknemer. Van Elteren (1986, Band B, p. 
555) verwijst hiervoor naar het Rapport J.A.A. van Doom betreffende soci-
ologisch onderzoek premiebeloning KNHS NV, janurari 1961; ds.631.1. Rap-
port van Doom, no. 1. 
57. A.H. Bos van het Nederlands Paedagogisch Instituut voor het Bedrijfsleven 
(Zeist) naar aanleiding van experimenten met werkstrukturering (semi-auto-
nome groepen) bij Philips Sittard (Mens en Ondememing 1965, pp. 30-33). 
In 1964 deed men bij Philips experimenten met een vaste premie. Zie: Phi-
lips 'Gloeilampenfabriek NV. Intern rapport over een experiment met vaste 
beloning. Psychologische afdeling 1964 (geciteerd in Thierry 1968, pp. 20-
21). 
58. Burger (1952, pp. 6-7) gebruikt het demokratie-argument bij 'merit-ra-
ting', Bogaers (1952, p. 7) bij PT-systemen. 
59. Varkevisser 1960a. 
60. Zie voor een diskussie over deze en andere achtergronden Lutz en Willener 
1960, Buiter 1962 en 1965, Bolle de Bal 1965 en 1966. 
61. Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 1984, pp. 30-31. 
62. De Schalm, jrg. 4, nr. 11/12, juni/juli 1949, p. 190. 
63. B. Haas in Manchester School for Economics and Social Studies, mei 1960, 
p. 199 (geciteerd in Windmuller en De Galan 1970, deel 2, p. 211). 
64. Buiter 1965, p. 18. 
65. N W 1971, p. 3. 
66. EGKS 1959. Deel Nederland, p. 5. 
67. CBS 1961. 
68. Varkevisser 1960b, p. 514. 
69. W. Fellner e.a. The problem of rising prices. Parijs, 1961, p. 370 (geci-
teerd in Windmuller en De Galan 1970, deel 2, p. 210). 
Loontechnische Dienst 1967, pp. 5-10. Bij de loon intensieve ondememingen 
kwam het gemeten tarief vaker en multifaktorbeloning minder vaak voor dan 
bij niet-loonintensieve ondememingen. Het gemeten tarief kwam vaker voor 
bij seriefabrikage dan bij enkelstuks- en massafabrikage. Multifaktorbelo-
ning kwam vooral voor bij massafabrikage. 
70 
283 
71. In het navolgende zal geen aparte aandacht worden geschonken aan de ont-
wikkeling van de premies voor het sociale zekerheidsstelsel. Deze premies 
zi^n langzamerhand een aanzienlijk deel van de arbeidskosten gaan uitma-
ken. In de ontwikkelingen rond de zeggenschap over beloningssystemen zijn 
ze echter niet van belang. Evenmin zal worden ingegaan op de effekten van 
het belastingstelsel op het inkomen. Dat daar wel een diskussie over was 
blijkt uit het pleidooi van Berenschot voor belastmgfaciliteiten met 
betrekking tot de prestatieverdiensten (Berenschot 1951, pp. 29-30). 
72. IJzerman 1959, p. 158-159. 
73. Bijvoorbeeld de textielcirbeiders, bouwvakarbeiders en metaalarbeiders m 
de jaren vijftig m Twente (IJzentian 1959, pp. 142-143 en 159-162). 
74. Bedrijfsgroep Amsterdam, Z.j. 
75. Van Waarden e.a. 1985, pp. 37-38 en 41-42. 
76. Buitendam 1979, pp. 3-20. 
77. Mulder 1961, p. 215. 
78. Teulmgs 1977a, pp. 178-179. 
79. Bruggink (Christelijke Bedrijfsbond voor de metaalnijverheid en electro-
technische industrie) 1960, p. 823. Zie voor het niet effektief zijn van 
de individuele tarieven bij Hoogovens: Van Elteren 1986, Band B, p. 555. 
80. De Jong 1962a, p. 5. Dat deze verwachtingen niet altijd uitkwamen blijkt 
uit een opmerking van de Psychologische Afdeling van Philips "dat de in-
formele organisatie van de groep werkt in de richting van een verstarring 
van de prestatienorm" (Philips, Z.j., p. 110). 
81. IJzerman 1959, p. 169. 
82. Zie voor de vakbeweging De Schalm, jrg. 4, nr. 11-12, juni/juli 1949, pp. 
173-174. Vanuit de PvdA sprak W. Banning zich er positief over uit "ook 
wanneer daarmee nog met de toegangspoort tot het paradijs is geopend". 
HIJ realiseerde zich dat de socialistische beweging tot dan toe vooral de 
grote klasseverbanden had gezien en nooit oog had gehad voor de kleine 
groep m het arbeidsproces (Banning 1957, p. 67). 
83. Kuylaars 1951, pp. 38, 126-139, 169-179. 
84. Vink (1987) geeft het voorbeeld van De Sphinx, waar tot vlak na de oorlog 
een despotisch regime heerste. Ook bij Philips leefde deze mening (Van 
Hulten 1953, p. 14). 
85. Buiter 1965, pp. 93-94. Het bindingsbeleid bestond zowel uit sociale voor-
zieningen als uit muziek-, schaak- en andere ontspanningsverenigingen in 
de onderneming (Van Hulten 1953, pp. 14-15). Deze voorzieningen en aktivi-
teiten maakten het mogelijk voor werknemers zich te identificeren met de 
onderneming. Dit gold m nog sterkere mate voor arbeiders, die ongeschoold 
en geoefend werk deden. Immers aan hun arbeidsdelige werk konden ze geen 
zelfwaardering ontlenen, wel aan het sociaal beleid en aan het produkt: de 
radio's van Philips, de fietsen van Fongers, de auto's van Ford (Kuylaars 
1951, pp. 126-127). Ook de experimenten met werkoverleg (Lammers e.a. 
1965) kunnen tot het bindingsbeleid worden gerekend. 
86. Matthijsen 1945, p. 14. 
87. Mulder 1961, p. 215. 
88. Van Zuthem 1967, pp. 2-3. 
284 
89. Rond 1950 begonnen ook Nederlandse sociologen en andere sociologisch geïn-
spireerde wetenschappers onderzoek te doen naar en beschouwingen te geven 
over aspekten van beheersingsregimes, al werd dat niet onder deze laatste 
noemer geplaatst. De aandacht ging uit naar formele en informele organisa-
tie, leidersch^sstijlen, arbeidsvreugde, statustoewijzing en regionale 
kuituren. Zie bijvoorbeeld Horringa 1951, Kuylaars 1951, Van Hulten 1953, 
IJzerman 1959. Beheersingsaspekten en machtsverhoudingen bleven meestal 
impliciet. Er werd wel een link gelegd met de sociologie van Durkheim (het 
belang van de sociale groep) en met die van Weber, voor zover die de mens 
in de organisatie als funktionaris opvatte, maar niet met de beheersings-
sociologie van Weber en Marx. Omstreeks 1953 werd op grond van deze onder-
zoeken en beschouwingen de 'bedrijfssociologie' gedefinieerd als nieuwe 
wetenschap (Van Heek 1953, Oldendorff 1953, Horringa 1953). Met enige 
wetenschappelijke en politieke distantie ten aanzien van het 'human rela-
tions' efficiency-onderzoek formuleerde Van Heek als kern van het objekt 
van de bedrijfssociologie "de studie van de samenhang van de menselijke 
groeperingen binnen het kader van het bedrijf". Hiertoe rekende hij zowel 
de kleine "face-to-face groups" als de meer organisatorische en instituti-
onele groeperingen. De probleemstelling van de theoretische bedrijfssocio-
logie luidde: welke faktoren staan in wisselwerking met deze samenhang 
(Van Heek 1953, pp. 2-3). In het begin van de jaren zestig veranderde niet 
zozeer het objekt van de bedrijfssociologie als wel de benaderingswijze. 
Deze was geïnspireerd door het funktionalisme in de sociologie in de Ver-
enigde Staten, met name dat van Merton. Het progressieve element in de 
nieuwe benadering was met name de aandacht voor latente funkties en dys-
funkties, waardoor een beter inzicht in niet direkt voor de hand liggende 
of waarneembare samenhangen mogelijk was (Van Hoof 1964, Horringa 1961, 
Van Zuthem 1961 en 1963). Het betrekken van heerschappijverhoudingen in de 
analyse kwam wel voor (Ter Hoeven 1960, Van Doom 1956 en 1963), maar was 
zeker geen vanzelfsprekend deel van de beoefening van de bedrijfssociolo-
gie in die tijd. 
50. Bolle de Bal 1965, pp. 10-13. 
91. Bruggink 1962, p. 29. 
92. De Ligny 1962, p. 34. 
93. De Jong 1962b, p. 42. 
94. Bogaers 1952, p. 7. 
95. Horringa 1961, pp. 160-163. 
96. Burger 1952, pp. 6-7. 
97. D.A.C. Zoethout. De moderne taken van het technische bedrijf. Groningen 
1959 (rede), p. 11 (geciteerd in Lijftogt 1966, p. 33). 
98. Mulder 1961, p. 214. 
99. IJzerman beschrijft dit voor de textielindustrie (IJzerman 1959, pp. 166-
167). Bij Stork in Hengelo werden de boetes voor het te laat komen afge-
schaft en vervangen door sociale kontrole van de kollega's: roffelen met 
gereedschap of bloemen voor te laat komen (ANMB 1949, p. 187). 
100. Van Hoof 1964, p. 127. 
101. Thoenes 1953, p. 24. 
285 
102. Vermeulen 1948a, p. 100. 
103. Dat die aansluiting niet volledig was blijkt onder meer uit een onderzoek 
naar statusverhoudingen in een metaalondememing. Ten opzichte van de 
statusrangschikking volgens de loonregeling in de CAO werd door de onder-
vraagde werknemers aan sommige 'blauwe boorden' beroepen een lagere posi-
tie toegekend (draaier, lasser, gereedschapmaker) en aan sommige 'witte 
boorden' beroepen (tijdschrijver, loonadministrateur) een hoge,re (Achter-
bergh 1958, pp. 48-49). Ook bestonden er verschillen tussen regio's, zoals 
blijkt uit de vergelijking van het stratlfikatie-onderzoek van Van Heek in 
Enschede en dat van Van Hulten bij Philips in Eindhoven. In Eindhoven 
stonden bijvoorbeeld enkele technische beroepen (architekt, MTS-assistent) 
hoger aangeschreven dan in Enschede (Van Hulten 1953, pp. 22-28). 
104. Vergelijk Weber (§ 2.3.3). 
105. Lammers 1965, pp. 180-184. 
106. Zie voor 'the fundamental democratization of society' Mannheim 1966 (1940) 
pp. 44-49. Zie over de samenhang met planning p. 364: "Society can be 
planned in the form of a hierarchy as well as in the form of a democracy. 
But planning based on the inequality of classes or estates probably cannot 
last long, because these inequalities will create so great a tension in 
society that it will be inpossible to establish even that minimum of tacit 
consent which Is the conditio sine qua non of the functioning of a sys-
tem" . 
107. Ter Hoeven 1966, pp. 40-48. 
108. Habermas 1970, pp. 76-77. 
109. NW-sekretaris A. Vermeulen in een radiorede van oktober 1950 (geciteerd 
in Lijftogt 1966, p. 175). 
110. N W 1949, pp. 5-6. 
111. Voorbeelden daarvan zijn Hijmans 1947, NKMB, Z.j., St. Eloy, Z.j.a-, St. 
Eloy, Z.j.b., Zoethout 1950, Kerkhoven 1952, Masson 1954, St. Eloy 1957a 
en b, ANMB 1960, Varkevisser 1960a, Varkevisser 1961, N W 1970a, N W 
1966a. Hijmans, Zoethout en Kerkhoven waren organisatie-adviseur. In de 
R.K. Fabrieksarbeider van 30 oktober 1948 werd zonder koramentaar een arti-
kel over werkklasslflkatie overgenomen uit de Sociaal Economische Kroniek 
van Philips. 
112. N W 1957, pp. 16-17, 20-25, 39-40, 108 e.v. 
113. ANMB 1949, p. 178. 
114. ANMB 1949, p. 173. 
115. Kloos 1963, p. 7. 
116. J. van Santen in EVC-Gids nr. 1 (ongeveer eind 1946), geciteerd in Harmsen 
en Relnalda 1975, p. 267. 
117. EVC 1947. 
118. Deze had in 1930 de soclaal-demokraten voor sociaal-fascisten uitgemaakt 
en in de jaren daarna vele NW-akties gefrusteerd (Harmsen 1973, pp. 347-
362). 
119. H2irmsen en Relnalda 1975, pp. 352-355. 
120. Van de Vall 1963; Buiter, Poppe en Wallenburg 1962 en 1963. 
121. Kloos 1963, p. 4. 
286 
122. W.F. van Tilburg. De functie van de vakbeweging bij de bevordering van de 
productiviteit. Tijdschrift voor Efficiëntie en Documentatie, jrg. 32, nr. 
13, november 1962 (geciteerd in Van de Vall 1963, p. 77). 
123. Metaalbedrijfsbond N W 1970 (ANMB 1964). 
124. Wernsen (CNV) 1949, p. 6. 
125. N W 1970a (1961), p. 3; NKMB, Z.j., pp. 60 en 63. 
126. KAB 1950, p. 45; N W 1970a (1961), pp. 4 en 8. 
127. Zoethout 1950, p. 45 (uitgave van het N W ) . 
128. N W 1970a (1961), p. 3. 
129. Pornschlegel 1967, p. 49. 
130. Bode, 1963. 
131. Zie voor de katholieke kring KAB 1950, p. 45. In protestants-christelijke 
kring werd toegevoegd, dat men steeds moet uitgaan van de geestelijke 
struktuur van de mens en zich niet moet beperken tot langs empirische weg 
verkregen gegevens (Wernsen 1949, pp. 52-53). Ook het ethisch gefundeerde 
demokratisch socialisme met haar 'eisen der rechtvaardigheid en algemeen 
menselijke verbondenheid' verzette zich niet tegen inkomensverschillen, 
die verband hielden met verschillen in prestaties, zowel kwantitatief als 
kwalitatief (Vermeulen 1948a, p. 106). 
132. Vermeulen 1948a, p. 100. 
133. Pen, J. Het verstoorde evenwicht der pressiegroepen. In: J.J. de Jong e.a. 
Pressiegroepen. Utrecht, 1959, p. 100 (geciteerd in Windmuller en De Galan 
1970, deel 2, p. 208). 
134. N W 1957, pp. 82-83. 
135. Van Hulten 1952, p. 250. 
136. I. Baart (ANMB) in reaktie op het NIVE-rapport 'Enige economische en 
sociale aspecten van de automatisering' op de Voorjaars-Efficiency-dagen 
1959 (Mens en Onderneming 1959, pp. 324-325); ANMB 1960, pp. 6-9. 
137. EVC 1951, pp. 3, 8, 22, 24-26. Zie ook De Waarheid van 23 October 1953, 
waarin de voorlichting door de ANMB (opgesteld door organisatie-adviseur 
Brave) wordt gekritiseerd onder de titels 'Brave Hendrik vertelt sprook-
jes' en 'alleen door strijd loonsverbetering'. 
138. Zie voor de kenmerken van de korporatleve en syndikale stroming: Teulings 
1981, pp. 32-34. 
139. N W 1970a (1961), pp. 40-41. 
140. N W 1970a, pp. 31-35. 
141. Zie in Harmsen en Reinalda (1975) voor de schoonmaaksters-aktie pp. 304-
305, de stratemakers-aktle p. 301 en de aktie van gemeente-werklieden pp. 
338-339. Zie voor de laatste aktie ook Evers e.a. 1983, pp. 116-133. 
142. Haks 1961, citaat p. 339. 
143. S.CR.A.H. onderzoek 'Werk en Betaling' (deel 15 van het havenonderzoek) 
1962, pp. 57-58, geciteerd in Buiter 1965, p. 100. 
144. NIPG 1957 Bijlage IIc en III. 
287 
145. Ter Hoeven 1963, p. 245. 
Oordeel over de rechtvaardigheid van de welvaartsverdelinq (in %) 
Amsterdam Rotterdam 
haven overig haven overig 
rechtvaardig 13 13 15 17 
niet rechtv. maar ook niet onrechtv. 25 38 30 46 
onrechtvaardig 60 49 54 36 
geen antwoord/weet niet 2 - 1 1 
146. H. Daudt & H. de Lange. Verslag NIPO-onderzoek. In: Ariadne 1963, p. 364 
(geciteerd in Van Zuthem 1967, p. 64). 
147. IJzerman 1959, pp. 150-151; Ter Hoeven 1963, pp. 211-251. 
148. De argementatle in deze alinea is ontleend aan N W 1966b, pp. 7-15 en N W 
1971 (1962), pp. 1-5, tenzij door een aanvullende noot anders aangegeven. 
149. Vraagstuk 1947, pp. 6-7. 
150. De Schalm, november 1949. In de Twentse textielindustrie bleek 'merit-
rating' voor niet-t2iriefgebonden werknemers een 'doodgeboren kindje' (Van 
Waarden e.a. 1985, p. 222). Het N W gaf in 1957 toch de voorkeur aan 
'merit-rating' boven een tariefdervingstoeslag (NW 1957, pp. 84-85). 
151. Van Waarden e.a. 1985, p. 222. 
152. N W 1966a (1962), p. 34. 
153. ANMB 1949, pp. 190 en 194. 
154. Van der Lende 1949, pp. 65-80. 
155. Vraagstuk 1947, p. 7. 
156. Gomberg 1948a en 1948b. 
157. Bolle de Bal 1965, p. 14. Volgens de schrijver zal de vakbond "dan ook 
'deelnemen', aangezien er geen andere uitweg bestaat, zonder daarom even-
wel af te zien van zijn einddoel, te weten van de verovering van de macht 
in bedrijfsverband, maar ook in de maatschappij in haar geheel". 
158. Ydo 1955, p. 38. 
159. EVC 1947, pp. 124-126, 134-135. 
160. N W 1966a (1962), pp. 42-45. 
161. NW-loondeskundigencoramissie 1961, p. 1. 
162. N W 1970b, p. 2. 
163. N W 1971, p. 56. 
164. Varkevisser 1960a, p. 24. 
165. N W 1970b, p. 2. 
166. Metaalbedrijfsbond N W 1970 (ANMB 1964), pp. 25-26. 
167. NW-loondeskundigencommlssie 1961, pp. 1-3. 
168. Varkevisser 1961, p. 1. 
169. N W 1970b, pp. 5 en 15. 
170. N W 1970b, pp. 17-33. 
171. Rapport Bezitsvorming door Vermogensaanwasdeling, 1964. Gezamenlijke Vak-
centrales, p. 11 (geciteerd in Van Gorcum 1968, p. 81). 
172. Buitelaar & Vreeman 1985, pp. 118-120. De staking leidde niet tot het 
beoogde doel. 
173. Harmsen en Reinalda 1975, p. 300. 
288 
174. Harmsen e.a. 1980, p. 175. Vanwege de afgesloten CAO was de staking offi-
cieel 'wild', maar verleende de ABTK toch steun. De werkgevers waren snel 
tot koncessies bereid. "Door de ontwikkeling van de techniek was het pro-
duktie-apparaat te kostbaar geworden om het lang stil te kunnen laten 
staan." 
175. Nederhorst 1948. 
176. Vraagstuk 1947, pp. 5-6. Deze uitkomsten waren geen reden om geen tarief-
beloning in te voeren, maar om 'objektieve' systemen te ontwikkelen en 
veel aan voorlichting te doen. 
177. EVC 1947. Het rapport maakt melding van een afwijzing van het tarief door 
98% der geënquêteerden. Hoeveel en wie dat waren wordt echter niet duide-
lijk. 
178. IJzerman 1959, p. 143. 
179. Oosterloo, Z.j. 
180. NIPG 1957, Bijlage I, lic en III. Aan het onderzoek namen circa 11.000 
mensen deel, waarvan 86% handarbeiders, 10% hoofdarbeiders en 4% leiding-
gevende funktionarissen. De enquête is gehouden in Industriële bedrijven 
met meer dan 50 werknemers, exklusief bouw, diamant- en kunstnijverheid en 
energiebedrijven. De antwoorden op de 'tariefvragen' verschilden weinig 
voor de grote bedrijfstakken (metaal, textiel, chemie, elektrotechniek) en 
voor mannen en vrouwen. 
181. S.CR.A.H. onderzoek 'Werk en Betaling' (deel 15 van het havenonderzoek) 
1962, pp. 57-58, geciteerd in Buiter 1965, p. 100; Thierry 1968, pp. 5-7. 
Nlet-tariefwerkers waren negatiever over zelf in tarief werken dan tarief-
werkers. Een mogelijke verklaring daarvoor is dat het werken in tarief wel 
meevalt als je er ervaring mee hebt. Waarschijnlijker echter is de verkla-
ring dat het voor tariefwerkers minder voor de hand ligt zich expliciet 
negatief uit te laten over iets wat ze toch niet kunnen veranderen. 
182. N W 1966b, p. 28. 
183. Van Ginneken 1966, pp. 14 en 50. 
184. Wallenburg (1965, p. 46), toendertijd hoofd van de afdeling onderzoek en 
voorbereiding van de ANMB, geeft deze volgorde aan. Vergelijk het argument 
van Ydo, dat eerst landelijk de ergste misstanden moesten worden wegge-
werkt voordat de aandacht zich op de onderneming kon richten (Ydo 1955, p. 
38). 
185. J. Blerens de Haan e.a. Wat denkt u van de medezeggenschap? Nijmegen, 
Z.j., pp. 20 e.v. (geciteerd in Wallenburg 1965, p. 46). 
186. N W 1948, p. 3. 
187. Kuylaars 1950, p. 284. Van NW-zijde werd dit uiteraard bestreden (Suurhof 
1950, p. 448). 
188. De Bruin (NW) 1965. 
189. Studiecommissie N W 1962. 
190. Windmuller en De Galan 1970, deel 2, pp. 80-81. 
289 
191. Federatie Metaal- en Electrotechnische Industrie. Verslag 1963, p. 66 (ge-
citeerd in Windmuller en De Galan 1970, deel 2, p. 131). In een scholings-
brochure voor ondernemingsraadsleden werd enige jaren later nog eens bena-
drukt, dat de vakbonden met werkklassifikatie en tarieven akkoord moesten 
gaan, voordat de ondernemer een en ander mocht uitvoeren (NW 1967, p. 
30). 
192. Wallenburg 1965, p. 48. 
193. Metaalbedrijfsbond N W 1970, 4e druk (eerste druk ANMB 19S4). De ANMB 
voegde aan dit doel toe: "Moderne opvattingen over het leiderschap, ge-
steund door veel onderzoek, tonen duidelijk aan hoe 'efficiënt' het is de 
mens in zijn arbeidssituatie een stuk eigen speel- en beslissingsruimte te 
geven". Ook het werkoverleg wordt in de ANMB-brochure gepropageerd. Moge-
lijk wordt met deze uitspraken verwezen naar de produktiviteitskommissies, 
die vanaf de arbeidstijdverkorting in 1961 bij Hoogovens waren opgezet 
(Kampfraath 1965) en naar het NIPG-onderzoek betreffende werkoverleg, 
waaruit onder meer een positieve relatie tussen de mate van werkoverleg en 
de cijfers over de produktiviteit naar voren kwam (Philipsen 1965, pp. 
114-116). Philipsen stelt overigens terecht dat het bij werkoverleg niet 
over bedrijfsdemokratie gaat, "niet omdat het op de duur niet zou bijdra-
gen tot demokratisering van de verhoudingen, maar oradat de beslissingen in 
een bedrijf toch anders genomen worden dan in een demokratisch bestuurde 
eenheid (....). Het gaat veel meer om het tot stand komen van een arbeids-
klimaat waarin de ondergeschikten zich vrij voelen en bereid zijn mee te 
praten over wat hun werk in hun werksituatie aangaat" (p. 125). 
194. ANMB 1960, pp. 26-28. 
195. Vermeulen 1957, pp. 12-13. 
196. ANMB 1960, pp. 30-31; NKMB, Z.j., pp. 337-375. 
197. Zie voor de gang vanzaken bij Hoogovens: Van Elteren 1986 Band B, p. 629. 
198. Voor de EVC was dit een belangrijk argument tegen werkklassifikatie. Ech-
ter ook de allerminst socialistische vakbonden van de AFL-CIO in de VS 
waren tegen werkklassifikatie "als zijnde een ernstige belemmering voor 
een vrij CAO-systeem" (Pornschlegel 1967, p. 51). 
199. Commissie ter bevordering van de arbeidsproduktiviteit van de COP, Z.j. 
200. Zie voor de gang van zaken ANMB 1949, pp. 192-194; St. Eloy, Z.j.a en b 
voor modeltariefovereenkomsten; Bruggink 1960, p. 823; N W 1971 (1962), 
pp. 3 en 29. 
201. Overzicht van de loonpolitieke ontwikkelingen ten behoeve van de Raad van 
Toezicht naar aanleiding van de discussie over het gebruik van indexerva-
ringssystemen (1945-1979). Notitie Industriebond FNV, Amsterdam Z.j., p-
2. 
202. Vermeulen 1948b, p. 69. 
203. N W 1970b, pp. 6, 7, 10. 
204. 20e Jaarverslag NW, 1952-1955, p. 163 (geciteerd in Van de Vall 1963, p. 
99). 
205. Vraagstuk, 1947, pp. 24-26; Kerkhoven 1952, p. 35. 
290 
206. Zie voor samenstelling en werkwijze tariefkommissies ANMB 1949, pp. 193-
194; modelreglementen tariefkommissies in St. Eloy, Z.j.a en b; N W 1966a 
pp. 52-57. 
207. Van Waarden e.a. 1985, p. 21. Volgens deze werknemer hadden de mensen geen 
vertrouwen in de tarieven van het bureau Berenschot, dat ook tijdstudies 
in de fabriek deed. In de WC had iemand eens geschreven "Ik heb meer ver-
trouwen in God dan In Berenschot". Berenschot kreeg altijd de schuld, maar 
in feite lag de schuld bij de direktie, want die veranderde de uitkomsten 
van de tijdstudies, zo konkludeerde dezelfde werknemer. 
208. Doelmatig Bedrijfsbeheer, jrg. 5, aug/sept. 1953, nr. 8-9, pp. 150-155 
(besproken in Mens en Onderneming, 1954, pp. 156-157. 
209. Loontechnische Dienst 1967, p. 15. 
210. Vraagstuk 1947, pp. 8-9; Horringa 1961, p. 148; Bruggink 1960, p. 823; N W 
1971 (1962), p. 58; ETI. Produktiviteitsverkenning. Rotterdam 1960 (geci-
teerd in NW-loondeskundigencommissie 1961, p. 1). 
211. Andere oorzaken waren: inadekwaat handelen (laag tillen, lopen met een 
last), slecht gekonstrueerde machines, hoge temperatuur, lawaai (Bonier 
e.a. 1959). 
212. N W 1971 (1962), p. 9. 
213. Kloos 1969, pp. 67 en 88-89. 
214. De Galan 1957, pp. 171-172. 
215. Bulter e.a. in Socialisme en Democratie, november 1962, geven het volgende 
staatje van de situatie bij de ANMB. 
1950 1962 
aantal bezoldigde bestuurders 31 ^Q 
aantal stafmedewerkers 7 23 
^^ '^ "^t^ l 67000 105000 
216. Mey 1957, p. 162. 
217. P. Kuin. Het progressieve denken over samenleving en bedrijf. Haarlem 
1956, p. 14 (geciteerd in Bergsma 1965, p. 106). 
218. Metaalbedrijfsbond N W 1970 (ANMB 1964). 
219. N W 1966b, p. 30. 
220. Studiecommissie N W 1962; CNV. De structuur en rechtsvorm van de onderne-
ming. Evangelie en Maatschappij, maart 1962; NKWV. Medezeggenschap in de 
onderneming. Den Haag, 1961; Wiardi Beekman Stichting. De hervorming van 
de onderneming. Amsterdam 1959; Prof.Mr. B.M. Telderstichting. Open onder-
nemerschap. Den Haag 1962; H.J. van Zuthem. De integratie van de onderne-
ming als sociologisch vraagstuk. Assen 1961; Bergsma 1965. 
291 
7. TUSSEN AANPASSING EN MAATSCHAPPIJKRITISCHE ANALYSE VAN 
BELONINGSSYSTEMEN: 1965-1987 
De belangrijkste verandering in de arbeidsverhoudingen na 1965 
is de politisering ervan. Ideologische noties over 'het einde 
van de klassenstrijd' en 'de bedrijfsgemeenschap' raakten op de 
achtergrond. Zowel werknemers- als werkgeversorganisaties gingen 
over het algemeen hun strategie meer expliciet baseren op de 
eigen belangen. Daarbij bleek dat die belangen ten dele tegen-
strijdig en ten dele gemeenschappelijk waren. Deze politisering 
bleek niet gebonden aan de turbulente maatschappelijke ontwik-
kelingen in de jaren rond 1970, maar bleef bestaan, ook toen 
door veranderingen in de ekonomische konjunktuur de machtsver-
houdingen zich ingrijpend wijzigden. In samenhang met deze ver-
schuivingen bewoog het vakbondsbeleid zich tussen aanpassing en 
maatschappijkritiek. 
Aan de hand van ontwikkelingen in de ekonomische konjunktuur 
laat het tijdvak 1965-1987 zich opdelen in drie periodes: van 
1965 tot 1973, van 1973 tot 1980 en van 1980 tot 1987. 
De over het algemeen stijgende konjunktuur in de periode 1965-
1973 bevorderde een verdere uitbouw van het sociale zekerheids-
2 stelsel (WAO, ABW, WWV, AWBZ) en daarmee een vermindering van 
de relatieve loonafhankelijkheid. De lonen stegen en via de 
automatische prijskompensatie of loonindexering werd behoud van 
de koopkracht bij voorbaat gegarandeerd. De loononderhandelingen 
waren gedecentraliseerd en ondanks de Wet op de Loonvorming van 
1970 had de overheid daarop weinig invloed. Werknemers en vak-
bonden voerden met sukses aktie voor een verdere nivellering van 
inkomens. Tariefbeloning werd bijna overal afgeschaft. Er was 
een uitbreiding van de toepassing van systemen van verdienstebe-
loning of persoonlijke beoordeling. Tegelijkertijd echter raak-
ten werknemers en vakbondsbestuurders gedesillusioneerd over de 
samenwerking met de werkgevers en ten aanzien van de verwachte 
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vooruitgang die het moderne kapitalisme zou kunnen brengen. 
Reorganisaties en fusies van ondernemingen brachten massa-ont-
slagen met zich mee en de vakbonden realiseerden zich dat ze 
tegenover deze logika van de kapitalistische herstrukturering 
vrijwel machteloos waren. In de kontekst van andere maatschappe-
lijke bewegingen, zoals tegen-kultuur, buitenparlementaire ak-
tie, demokratisering en een herleving van de marxistische maat-
schappij-analyse in het hoger en wetenschappelijk onderwijs, 
leidde dit tot een bezinning op de eigen positie en de genoemde 
politisering, die in deze periode een radikaal karakter had. 
Gekozen werd voor een 'maatschappijkritische' en soms zelfs 
'anti-kapitalistische' opstelling. Ook de eigen organisatie 
bleef niet onberoerd. De Werkgroep Maatschappijkritische Vakbe-
weging beoogde niet alleen demokratisering van de ondernemingen, 
maar ook van de vakbeweging zelf. 
Programmatisch werd deze opstelling verder uitgewerkt in de 
periode na 1973 , toen de oliekrisis een kentering in de kon-
junkturele ontwikkeling aankondigde. Voorlopig ondervond de 
vakbeweging echter steun van het centrum-linkse kabinet Den Uyl. 
In ruil voor een matiging van looneisen zou volgens de Interim-
nota Inkomensbeleid van 1975 een solidaire loonpolitiek gevoerd 
kunnen worden. Daarbij zouden herziene systemen van funktiewaar-
dering, gebaseerd op het rechtvaardigheidsbeginsel van 'kompen-
serende inkomensverschillen' een rol spelen. Tevens werd de 
diskussie over openbaarheid van inkomens gestimuleerd door het 
in 1977 gepubliceerde Wetsontwerp Openbaarheid van Inkomens. Het 
ekonomendebat over inkomensbeleid en determinanten van inkomens-
verschillen, alsook het sociologisch onderzoek naar rechtvaar-
digheidscriteria bij inkomen uit arbeid beleefden een nieuwe 
bloeiperiode (zie hoofdstuk 2). Het N W startte een diskussie-
Project over funktiewaardering en kompenserende inkomensver-
schillen. Door het doorzetten van de ekonomische recessie en het 
niet terugkeren van de PvdA in de regering zijn deze initiatie-
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ven van overheid en vakbeweging echter verzand. De SER gaf in 
1978 een verdeeld advies over de Interimnota. Het diskussiepro-
]ekt van het N W kwam niet van de grond. De ideeën, die daarvoor 
de basis hadden moeten vormen werden pas in 1984 gepubliceerd m 
de FNV-diskussienota 'Werk en Beloning'. De werkgelegenheid was 
eerste prioriteit geworden. Het lukte de vakbeweging wel - bij-
voorbeeld in de metaalindustrie - om funktiewaarderingssystemen 
op onderdelen (bijvoorbeeld inkonvenientenbelonmg) te verbe-
teren. Ook slaagden de bonden er vaak m de koppeling van per-
soonlijke beoordeling en beloning afgeschaft te krijgen. Pa-
rallel hieraan vond een verbreding van het vakbondswerk in de 
onderneming plaats, zowel kwantitatief (meer ondernemingen) als 
kwalitatief (nieuwe onderwerpen als veiligheid/gezondheid en 
arbeidsorganisatie) . De diskussie over de relatie tussen arbeid 
en beloning kreeg hierdoor een nieuwe impuls. Ook de versterking 
van de positie van de ondernemingsraden van adviesbevoegdheid 
(OR-wet 1971) tot mstemmmgsbevoegdheid over beloningssystemen 
(OR-wet 1979) droeg hieraan bij. 
In het begin van de jaren tachtig steeg de werklcx)sheid aanzien-
lijk en kregen groepen werknemers voor het eerst te maken met 
een reële achteruitgang van het inkomen. De vakbeweging was ten 
opzichte van werkgevers en overheid sterker dan voorheen in het 
defensief gedrongen. In de nota 'Inkomensontwikkeling en verde-
ling' (1983) van het centrum-rechtse kabinet Lubbers is de inko-
mensverdeling ondergeschikt gemaakt aan doelstellingen van eko-
nomische groei en werkgelegenheid. In het kader van een beleid, 
gericht op 'minder overheid en meer markt' zag de regering wei-
nig meer m funktiewaardering als een instrument van inkomensbe-
leid. In plaats van een solidaire loonpolitiek werd door over-
heid en werkgeversorganisaties gepleit voor differentiatie van 
de beloning om de arbeidsmotivatie en de mobiliteit op de ar-
beidsmarkt te bevorderen. De werkgevers denken daarbij niet 
alleen aan meer flexibele funktiewaarderingssystemen, maar ook 
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aan (nieuwe) vormen van prestatiebeloning. De kontekst van deze 
opvattingen wordt gevormd door de toegenomen konkurrentie als 
gevolg van de ekonomische recessie en door veranderingen in de 
arbeidsorganisatie als gevolg van flexibilisering en de toepas-
sing van mikro-elektronika. 
De vakbeweging bleef bereid de lonen te matigen in ruil voor 
werkgelegenheidsmaatregelen (investeringen m arbeidsplaatsen, 
arbeidsduurverkorting) en handhaving van het niveau van sociale 
zekerheid. Rond 1985 bleek echter dat de jarenlange matiging 
met tot de beoogde resultaten had geleid, noch op het vlak van 
de werkgelegenheid, noch op dat van de inkomensverdeling. De 
verschillen tussen inkomens uit arbeid en uitkeringen werden 
groter, maar ook binnen de kategorie inkomens uit arbeid leek 
weer sprake van denivellering.^ Een heroriëntatie op het mati-
gingsbeleid is daarom te verwachten. Aanvankelink wezen de vak-
bonden elke gedachte over (nieuwe) vormen van prestatiebeloning 
af. Halverwege de jaren tachtig begon echter duidelijk te wor-
den, dat ze deze opstelling, gegeven hun zwakke positie m de 
praktijk, waarschijnlijk met waar zouden kunnen maken. Dat 
heeft tot een interne diskussie geleid over de vraag hoe de 
bonden via medezeggenschap tenminste voorwaarden zouden kunnen 
stellen aan systemen van prestatiebeloning teneinde daarvan 
zoveel mogelijk werknemers in gelijke mate te laten profiteren. 
In dit hoofdstuk komt aan de orde hoe het management onder in-
vloed van ekonomische ontwikkelingen een strakker prestatiebe-
leid ging voeren met behulp van automatisering en flexibilise-
ring. Het beloningsbeleid was gericht op het drukken van de 
arbeidskosten en meer beloningsdifferentiatie. Door dit beleid 
en de ekonomische recessie onderging het hegemoniale beheer-
singsregime een verandering in de richting van 'gedwongen in-
stemning'. De maatschappijkritische aanzetten in het belonings-
beleid van de vakbeweging raakten op de achtergrond bij het 
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streven om de eerder verworven medezeggenschap over belonings-
systemen te behouden. Daarnaast was het arbeidsbeleid niet meer 
alleen gericht op werktijden en inkonveniënten, maar in toene-
mende mate ook op de arbeidsorganisatie. Daarmee werd, tenminste 
in het programmatische vlak, een voorwaarde geschapen voor een 
grotere beïnvloeding van de relatie inspanning-arbeidsinkomen. 
Er waren voor een analyse van de periode 1965-1987 meer dan 
voldoende bronnen toegankelijk, waaronder voor het eerst rap-
porten over beloningssystemen, uitgebracht door de Loontechni-
sche Dienst. 
7.1 Beloningssystemen in een gedecentraliseerd beleid 
7.1.1 Uitbreiding en vernieuwing van funktiewaardering 
De ontwikkeling van werkklassifikatie of funktiewaardering als 
beloningssysteem werd gekenmerkt door een uitbreiding van de 
toepassing naar meer ondernemingen en kategorieën werknemers, 
een diversifikatie van systemen, en aanpassing van gezichtspun-
ten en afweegfaktoren aan veranderde normen en arbeidsmarktsitu-
aties. Naast deze feitelijke ontwikkelingen ontstond er opnieuw 
over funktiewaardering een maatschappelijk debat ten aanzien van 
de volgende aspekten: de mogelijke loonpolitieke betekenis, een 
meer principiële wijziging van de gezichtspunten (rechtvaardig-
heidscriteria of marktmechanisme), de betekenis voor gelijke 
beloning van mannen en vrouwen en de starheid van de systemen. 
Door het wegvallen van de gemeenteklassifikatie en het minder 
belangrijk worden van prestatiebeloning in enge zin werd fiink-
tiewaardering na 1965 het belangrijkste beloningssysteem in de 
industrie. De uitbreiding van de toepassing had vooral betrek-
king op andere kategorieën personeel dan de produktie-arbeiders. 
296 
In 1966 paste 74% van de door de LTD onderzochte industriële 
bedrijven werkklassifikatie toe en viel 83% van de handarbeiders 
7 
daaronder. In 1973 was het percentage bedrijven ongeveer het-
zelfde (73%) en viel 68% van alle werknemers (arbeiders èn be-
ambten) onder een systeem van funktiewaardering.^ In de periode 
1977-1980 lag dit percentage in de chemie en de metaal tussen de 
g 
70 en 80%. De trend, die hieruit spreekt is belangrijker dan de 
absolute cijfers. Het meest recente rapport van de LTD - over 
1984 - geeft lagere percentages, maar dat komt vermoedelijk door 
een verandering van de onderzochte steekproef en van de 
bedrijf sklasse-indeling. "'"^  
Aanleiding voor deze uitbreiding van de toepassing van funktie-
waardering was de harmonisatie van arbeidsvoorwaarden van arbei-
ders en beambten. De vakbeweging wilde arbeiders en beambten 
gelijk behandelen en hoopte door geïntegreerde CAO's haar in-
vloedssfeer uit te breiden. Ook de werkgevers konstateerden, dat 
het onderscheid tussen arbeiders en beambten steeds minder in 
overeensterraning was met de reële verhoudingen in de maatschap-
Pij. Verschillen tussen weekloon en maandloon, tussen jaar-
lijkse salarisverhogingen, uitkeringen als ziekengeld en onge-
vallengeld, en de systemen van tijdverantwoording werden gelijk 
getrokken. Het verschil tussen tarief- of preraieloon voor arbei-
ders en vast loon voor beambten werd vaak opgelost door voor 
beide kategorieën een systeem van vergelijkende prestatiebeoor-
deling in te voeren. De eerste geïntegreerde CAO werd in 1966 
bij Hoogovens afgesloten. Daarna volgen de meeste ondernemingen 
en bedrijfstakken. 
öit een in 1973 gepubliceerd onderzoek in 127 bedrijven met meer 
dan 500 werknemers kwam naar voren dat 56 daarvan een funktie-
waarderingssysteem gebruikten voor het middenkader en hoger 
12 personeel. Het hoger personeel stond daar positief tegenover 
en verwachtte een verbetering van de eigen rechtspositie, die 
niet meer zo sterk was als in de jaren zestig.^^ Voor het hoger 
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personeel werden veelal aparte systemen van funktiewaardering 
ingevoerd, bijvoorbeeld het systeem Hay vanaf 1966 bij Shell. De 
centrale gezichtspunten hierin zijn 'know how, problem solving, 
accountability'. Daarnaast werden er geïntegreerde systemen 
ontwikkeld. Het Functieclassificatie(FC-)systeem in de metaal-
industrie was ook geschikt voor middenkader, technisch en admi-
nistratief personeel. 
Een integratie in één systeem realiseerde ook de AWV in de 
Uitgebreide Genormaliseerde Methode (UGM). Om zowel de funkties 
van handarbeiders als van beambten te kunnen waarderen waren 
daarin de volgende gezichtspunten opgenomen: 1. kennis, 2. zelf-
standigheid, 3. kontakt, 4. gezag, hiërarchisch en niet-hiërar-
chisch, 5. uitdrukkingsvaardigheid, algemeen en vreemde talen, 
6. bewegingsvaardigheid, 7. materiaal- en machinegevoel, 8 op-
lettendheid, akkuratesse, 9. speciale eisen, 10. afbreukrisico, 
11. inkonveniënten, zwaarte, inspannende houding, werkomstan-
digheden, persoonlijk risico. Door aan de GM onder meer 'vreemde 
talen' toe te voegen en 'oplettendheid, akkuratesse' was toepas-
sing op beambtenfunkties mogelijk. 
Uit het bovenstaande blijkt, dat de uitbreiding van de toepas-
sing van funktiewaardering gepaard ging met een diversifikatie 
van systemen naar personeelskategorieën. Daarnaast was er een 
diversifikatie naar ondernemingen en bedrijfstakken. Enerzijds 
vroeg de vakbeweging in steeds meer ondernemingen om toepassing 
van funktiewaardering. Anderzijds vonden ondernemingen het aan-
trekkelijk om historisch gegroeide salarisstrukturen met behulp 
van zo'n systeem te rationaliseren. Tenslotte bevorderde ook het 
min of meer gedecentraliseerde loonbeleid het ontstaan van ver-
14 schillende systemen. 
Aanpassingen van fvuiktiewaarderingssystemen kwamen vooral voort 
uit arbeidsmarktproblemen. Eind jaren zestig en begin jaren 
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zeventig waren vaklieden schaars. Daarnaast werd het moeilijker 
om mensen te vinden voor zwaar en onaangenaam werk. Nederlandse 
werknemers waren op dit punt kritischer geworden en de overheid 
remde het aantrekken van buitenlandse werknemers af. Om beide 
problemen op te lossen werden soms omvangrijke operaties uitge-
voerd. Op ondernemingsniveau is het Bello-projekt van Hoogovens 
het belangrijkste voorbeeld. In dat projekt werden herziening 
van de funktiewaardering en verbetering van de kwaliteit van 
funkties aan elkaar gekoppeld. Dit projekt liep ten dele vast 
door zijn eigen omvangrijkheid en door de als gevolg van de 
staalkrisis uitgevoerde reorganisaties en bezuinigingen. De 
funktieverbetering werd vooral taakroulatie/multi-inzetbaarheid 
en de betere beloning een Omgevings Toeslag.-"-^  
Het belangrijkste voorbeeld van een hele branche is het Inte-
graal Systeem van Funktiewaardering en Systeem Arbeidsomstandig-
heden (ISF/SAO) van de FME. Hierin zijn de oude metaalmethode 
voor uitvoerende funkties en het FC-systeem geïntegreerd. In het 
nieuwe systeem wordt vakarbeid hoger gewaardeerd en is de belo-
ning van inkonveniënten beter herkenbaar door het aparte SAO-
systeem. Nieuw was de toevoeging van monotonie in het werk als 
inkonveniënt. Hoewel de aanleiding van deze veranderingen in de 
arbeidsmarktsituatie gezocht moet worden sloten ze ook aan bij 
wat door de vakbonden rechtvaardig werd gevonden. Die overeen-
stemming voorkwam echter niet dat er over de precieze invulling 
is onderhandeld van 1975 tot 1981. 
In het begin van de jaren tachtig paste Philips het eigen sys-
teem van funktiewaardering aan. Daarover waren de vakbonden 
minder tevreden. Volgens hen kwam de verwachte verbetering voor 
vakarbeiders niet uit de verf. De hogere funktie-indeling leidde 
met tot een hogere beloning. Bovendien zou de uitbreiding van 
het aantal funktiegroepen voor een flexibel personeelsbeleid 
slechts zijn bedoeld "om de werknemers middels het verdeel- en 
heerssysteem in verschillende hokjes te kunnen zetten".^^ 
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De aanleiding voor een herleving van de diskussie over funktie-
waardering als instrument van inkomensbeleid en over een meer 
principiële herziening van de gezichtspunten was het verschijnen 
in 1975 van de Interimnota Inkomensbeleid van de regering Den 
17 Uyl. De nota was bedoeld als diskussiestuk en bevatte een 
aantal opmerkelijke elementen, die samenhingen met het politieke 
streven naar spreiding van kennis, inkomen, bezit en macht. Het 
eerste opmerkelijke element is dat een inkomensbeleid alle inko-
mens zou moeten omvatten. Het tweede is dat verschillen in in-
komen vooral zouden moeten worden gebaseerd op verschillen in 
inspanningen en offers waarmee het inkomen wordt verworven. Deze 
gedachte van kompenserende inkomensverschillen is vooral ontwik-
18 19 
keld door Tinbergen en later verder uitgewerkt door de FNV. 
Funktiewaardering voor iedereen die inkomen uit arbeid verwerft 
zou volgens de toenmalige regering een hulpmiddel bij dit inko-
mensbeleid moeten zijn. In dit kader ontstond een diskussie over 
de mogelijkheden en wenselijkheden van één nationaal funktie-
waarderingssysteem, maar daarvoor bleek weinig maatschappelijke 
20 
steun te bestaan. Een diskussie over kompenserende inkomens-
verschillen kwam niet van de grond. In 1978 bleven in de SER de 
werkgevers en een aantal kroonleden de markt als criterium voor 
beloningsverschillen voorop stellen, tenzij dit tot onaanvaard-21 bare situaties zou leiden. Het debat over het inkomensbeleid 
bleef beheerst door de (de)nivelleringskwestie en later door het 
loonmatigingsbeleid. 
Op drie konkrete punten speelde de funktiewaardering toch wel 
een rol in het inkomensbeleid. Ten eerste wordt gebruik gemaakt 
van funktiewaardering bij de uitvoering van de Wet gelijke belo-
ning voor mannen en vrouwen van 1975. De verwachting was dat 
uitvoering van de wet met behulp van funktiewaardering een eind 
zou kunnen maken aan de ongelijke beloning. Daarmee zou de ge-
lijkberechtiging van vrouwen dichterbij kunnen worden gebracht. 
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De invoering van de wet maakte echter geen einde aan de diskus-
sie. Weliswaar waren de gemiddelde verschillen tussen mannen- en 
vrouwenionen tussen 1947 en 1983 kleiner geworden^^, onder an-
dere door de algemene minimumloonregeling van 1969 en de Wet 
gelijke beloning van 1975, maar het verschil was in de eerste 
helft van de jaren tachtig bij gelijke opleiding en ervaring nog 
ongeveer 20% omdat vrouwen vaker dan mannen lagere funkties 
23 hebben. De feitelijke verschillen tussen mannen en vrouwen bij 
gelijkwaardig werk bedroegen volgens LTD-onderzoeken in de pe-
riode 1976-1983 2 a 3%.24 Maar er werden meer problemen gesig-
naleerd. Een kommissie van de Europese Gemeenschap signaleerde 
dat vrouwen, althans volgens hun funktiebeschrijvmg, vaak net 
even iets andere werk krijgen dat hun mannelijke kollega's, 
zodat eigenlijk mede door funktiewaardering de "Wet gelijke 
beloning" kan worden ontdoken.^^ Bovendien was er kritiek op de 
normen van funktiewaardering omdat kwalifikaties, die vrouwen in 
opvoeding en huishouding verwerven, zoals vingervlugheid, han-
digheid, ritme en inlevingsvermogen, niet apart worden gewaar-
deerd. Gepleit werd voor een aanpassing van de normen en kon-
trole op de funktiebeschrijvingen.^^ 
Ten tweede speelde funktiewaardering als instrument van over-
heidsbeleid een rol bij de uitvoering van de Tijdelijke Wet 
normering inkomens vrije beroepsbeoefenaren^^ en ten derde bij 
het vergelijkend onderzoek van het Ministerie van Binnenlandse 
Zaken naar de arbeidsvoorwaarden van werknemers bij de overheid, 
het partikuliere bedrijfsleven en in de gepremieerde en gesubsi-
,. 29 
dieerde sektor. Tenslotte achtte de overheid anno 1985 een 
vorm van funktiewaardering gewenst die als 'uniforme funktie-
niveau-indikatie' gebruikt kan worden bij de voorgenomen wette-
lijke regeling van de openbaarheid van inkomens. Het doel van 
zo'n indikatie is om de statistische inkomensinformatie te ver-
beteren, niet om de beloningsverhoudingen te beïnvloeden.^° Het 
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primaire doel van de Interimnota Inkomensbeleid van 1975 is 
daarmee verdwenen. 
Behalve door het inkomens- en emancipatiebeleid is de aandacht 
voor beloningsverhoudingen en -systemen ook versterkt door het 
arbeidsmarktbeleid. In de jaren zeventig kwamen aanzienlijke 
kwantitatieve en kwalitatieve diskrepanties op de arbeidsmarkt 
voor. De Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (WRR) 
noemde in 1981 onder andere de volgende knelpunten die samenhan-
gen met de gebrekkige werking van de arbeidsmarkt. 
tekorten of overschotten in het arbeidsaanbod; 
een geringe beroepsmobiliteit; 
ontbreken van bereidheid om onaangenaam werk te verrichten; 
31 ontoereikend zoek- of selektiegedrag. 
Vooral van werkgeverszijde is betoogd dat de starre belonings-
verhoudingen een belemmering zijn om de diskrepanties op dp 
32 arbeidsmarkt te verminderen. Uit onderzoek komt evenwel naar 
voren dat de relatie tussen beloningsdifferentiatie en arbeids-
marktposities een zeer indirekte is en dat de werking van dit 
mechanisme nog eens wordt afgevlakt door institutionele faktoren 
zoals belasting- en premiedruk, automatische prijskompensatie en 
33 
kollektieve arbeidsovereenkomsten. De WRR bepleit dientenge-
volge op het vlak van de beloning a) een minder gecentraliseerde 
loonvorming, waardoor differentiatie mogelijk wordt naar sekto-
ren, b) een herstrukturering van de individuele belasting- en 
premiedruk en differentiatie naar bepaalde kategorieën werkne-
mers, i.e. betere beloning van ongunstige arbeidsomstandigheden 
(inkonveniënten). 
Later onderzoek bevestigde nog eens de onduidelijke relatie 
35 tussen beloningsdifferentiatie en arbeidsmarktposities. 
In de ondernemingen kwam het probleem van de starheid van syste-
men van funktiewaardering het sterkst naar voren. Verandering 
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van de gezichtspunten en afweegfaktoren en uitbreiding van het 
aantal funktieklassen bleken daarvoor niet echt een oplossing 
omdat daarmee jaren gemoeid waren (Bello-projekt Hoogovens, 
Philips-systeem, ISF-SAO). Een deel van de ondernemingen zocht 
de oplossing in het minder strak toepassen van funktiewaardering 
voor de beloning. Uit het verslag van de LTD over 1975 blijkt 
dat in 114 van de 577 in dat jaar onderzochte bedrijven de funk-
tiewaardering in (een deel van) het bedrijf niet reëel werd 
toegepast. Volgens de LTD werd dit in de meeste gevallen veroor-
zaakt doordat werknemers de lonen, die bij hun funkties hoorden, 
en die vermeld waren in de CAO's, niet aksepteerden en als ge-
volg daarvan in hogere loonklassen werden ingedeeld.^^ In 1984 
werden in de textiel-, de chemische, de metaal- en elektrotech-
nische industrie in 10-13% van de ondernemingen de aanwezige 
funktiewaarderingssystemen niet konsekwent toegepast op de belo-
ningsstruktuur.3^ Sommige ondernemingen zoeken een deel van de 
oplossing in de toepassing van het zogenaamde 'cafetariaplan'. 
Volgens dat plan blijven de beloningsverhoudingen zelf intakt. 
Iedere medewerker kan echter een op zijn omstandigheden toege-
sneden beloningspakket samenstellen door wanneer hij dat wil een 
te bepalen gedeelte van het salaris te besteden aan extra vakan-
tie of aanvullende verzekeringen, loon in natura, edukatief 
verlof, spaarregelingen, kortere werkweek e.d. Niet de hoogte 
van het loon is in dit plan variabel of flexibel, maar de wijze 
van uitbetalen van een deel van het loon. Het plan wordt gepro-
pageerd als zijnde minder star, omdat tegemoet wordt gekomen aan 
uiteenlopende individuele wensen van werknemers.^^ Tenslotte 
zi]n ondernemingen oplossingen voor de starheid van funktiewaar-
deringssystemen gaan zoeken in de richting van variabele of 
prestatiebeloning, waarvoor ook om andere redenen opnieuw be-
langstelling is ontstaan. 
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7.1.2 Afschaffing van prestatiebeloning 
Door een komplex van oorzaken nam de toepassing van prestatiebe-
loning sterk af, hoewel dat per bedrijfstak soms sterk verschil-
de. Het initiatief lag zowel bij werkgevers als werknemers. Echt 
strijd werd daarover niet gevoerd. Prestatiebeloning werd lang-
zaam maar zeker als een achterhaalde beloningsvonn beschouwd in 
Nederland. Werd in 1966 nog 29% van de werknemers (exklusief 
mijn- en bouwbedrijf) mede volgens een zogenaamd objektief sys-
teem {exklusief ervaringstarief en persoonlijke beoordeling) 
39 
beloond , in 1985 schatte de LTD dat percentage - nu ook erva-
ringstarief meegerekend - op 1% in de voedings- en genotmid-
delen-, de metaal- en elektrotechnische industrie en op 0% in de 
aardolie en chemische industrie. In de textiel-, kleding- en 
40 schoenindustrie was het percentage nog ongeveer 32%. Deze 
sterke afname kreeg vooral zijn beslag in de periode 1965-1978. 
De toepassing van verdienstebeloning of beloning op basis van 
persoonlijke beoordeling nam van 1966 tot halverwege de jaren 
42 
zeventig toe en daarna weer af. In 1985 waren dergelijke sys-
temen in de meeste industriële bedrijfstakkien nog maar van 
toepassing op zo'n 5% van de werknemers. Een uitzondering vormde 
43 de metaal- en elektrotechnische industrie met ongeveer 44%. 
Door de overgang van gemeten tarieven naar andere systemen van 
prestatiebeloning werd het loon over langere perioden gestabili-
seerd. De omvang van het variabele deel van de beloning nam af 
44 ,-
van ongeveer 33% vóór 1965 tot 5 a 15% in 1967. Waar in 1985 
nog prestatiebeloning voorkwam werd dit percentage door de LTD 45 op gemiddeld 9-13% geschat. 
De oorzaken van deze veranderingen zijn van velerlei aard. Het 
geloof in de relatie prestatiebeloning - produktiviteit was 
sterk afgenomen. Thierry konstateerde in 1969 dat er geen empi-
risch onderzoek bestond waarin ondubbelzinnig de produktivi-
teitsbevorderende of -stabiliserende werking van een variërende 
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premiebeioning was aangetoond. H13 achtte wel gegronde redenen 
aanwezig voor een zodanige werking van een goede taakstelling."^^ 
Thierry brengt dan ook de teloorgang van de prestatiebeloning in 
verband met het gegeven dat het prestatiebeloningssysteem zeer 
dikwijls dit wezenlijke aspekt van het leiderschap had overgeno-
men. In dit verband is interessant, dat het afschaffen van 
tariefbeloning mede aanleiding is geweest voor 'nieuwe' vormen 
van leiderschap. Bijvoorbeeld bij de katoenspinnerij Hatéma^^ en 
bij een grote varkensslachterij^^ werden experimenten met werk-
strukturering en werkoverleg opgezet om te voorkomen dat af-
schaffing van het tariefsysteem tot verlaging van de produktivi-
teit zou leiden. 
Ook het geloof in de meetbaarheid van prestaties was afgezwakt. 
Enerzijds hmg dat samen met onduidelijke normstellingen, onvol-
doende bijhouden van normstellingen en onvoorspelbare omstandig-
heden, zoals storingen. Het prestatiebegrip m de zm van het 
halen van een norm of taakstelling werd daardoor uitgehold. 
Anderzijds stond ook de veronderstelde meetbaarheid van de pres-
tatie als bijdrage van werknemers aan de produktiviteit van de 
onderneming ter diskussie. Offe onderscheidt drie varianten van 
arbeidsproduktiviteit. De ekonomische produktiviteit is volgens 
hem onbruikbaar als criterium omdat de prijzen onderhevig zijn 
aan een veelvoud van markt- en machtsmechanismen. De fysieke 
produktiviteit IS met te bepalen omdat met de afzonderlijke 
werknemer of groep werknemers produceert, maar de organisatie 
als geheel van samenwerkingsverbanden en technische middelen. 
Ten slotte kan de funktionele produktiviteit onderscheiden wor-
den. Daarmee wordt bedoeld de mate waarin het funktioneren van 
iemand van invloed is op het funktioneren van anderen. Volgens 
Offe is ook dit geen geschikt criterium omdat funktionele ar-
beidsdeling en hiërarchische arbeidsdeling door elkaar lopen.^° 
De toenemende onduidelijkheden over de toepasbaarheid en de 
effekten van prestatiebeloning in enge zin bleken ook m de 
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praktijk. In een in 1966 gepubliceerd verslag van een onderzoek 
in elf bedrijven naar de ideeën achter en de meningen over belo-
ningssystemen, begint de samenvatting van de resultaten aldus: 
"Het eerste dat ons opvalt is het chaotische van het materiaal. 
Eenzelfde loonsysteem wordt om verschillende motieven gekozen; 
eenzelfde motief leidt tot verschillende keus. Verschillende 
systemen worden in één bedrijf gelijktijdig of afwisselend ge-
bruikt zonder dat de ratio geheel duidelijk wordt. De apprecia-
tie van het gekozen loonsysteem en de daarachter liggende filo-
sofie verschillen binnen hetzelfde bedrijf, soms zelfs binnen 
51 hetzelfde niveau medewerkers." Vijftien jaar later bleek geen 
van de tien nog bestaande ondernemingen nog prestatiebeloning te 
hebben. 
Een andere achtergrond bij afschaffing van de prestatiebeloning 
was de - soms enorme - administratieve rompslomp die ermee ge-
paard ging: normstellingen, aanpassen van normstellingen, regis-
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tratie van prestaties, loonberekeningen, e.d. De kosten daar-
van konden aanzienlijk oplopen. 
Het kostenaspekt heeft in het bijzonder een rol gespeeld bij de 
afschaffing van tariefbeloning. Managers, op een OECD-seminar in 
1967 bijeen, stelden dat tariefbeloning onder de konditie van 
volledige werkgelegenheid een duur systeem dreigde te worden om 
arbeidskrachten vast te houden. Zij onderkenden in de verhouding 
tussen prestatie en beloning een trend van stijgende beloning 
waartegenover een minder dan evenredige produktiviteitsstijging 
54 stond. 
In Nederland kwam daar nog eens de omstandigheid bij dat onder-
nemingen, nu de loonspolitiek vrijer was, niet meer zoals ten 
tijde van de geleide loonpolitiek afhankelijk waren van presta-
tiebeloning om indien zij dat wensten de lonen extra te laten 
stijgen. 
De afschaffing van tariefloon werd ook bevorderd door de eerder 
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genoemde harmonisatie van arbeidsvoorwaarden van arbeiders en 
beambten. 
Daarnaast heeft een rol gespeeld dat ondernemingen af wilden van 
de regelmatig terugkerende onrust over tarieven en premies en 
van het arbeidersverzet tegen rationalisaties, voortkomend uit 
vrees voor scherpere tarieven. Geen enkel systeem van prestatie-
beloning bleek de weerstanden bij werknemers en vakbonden te 
kunnen wegnemen. In vergelijking met de jaren vijftig verander-
den de vakbonden bovendien van opstelling. Steeds vaker drongen 
zij aan op afschaffing van de prestatiebeloning. 
Tenslotte is wel naar voren gebracht dat prestatiebeloning min-
der zinvol werd omdat door rationalisatie van de organisatie en 
mechanisatie van het produktieproces het produktieverloop en de 
produktiviteit minder afhankelijk waren geworden van menselijke 
55 inspanning. Theoretisch is dit een plausibel argument, maar 
het is de vraag of dit argument voor de ondernemingen belangrijk 
is geweest. Uit onderzoek komt naar voren dat prestatiebeloning 
werd afgeschaft in ondernemingen met uiteenlopende organisatori-
sche en technische veranderingen. Technologische veranderingen 
bleken op zichzelf in geen der onderzochte bedrijven de redenen 
te hebben gevormd voor de afschaffing van prestatiebeloning.^^ 
Alleen in de chemische industrie werd automatisering als argu-
ment genoemd, blijkens een onderzoek van de LTD in 1966. 
Samenvattend kan worden gezegd, dat de afschaffing van de pres-
tatiebeloning vooral moet worden begrepen als een gekombineerd 
effekt van een stijgende konjunktuur, vrijere loonpolitiek en de 
daaruit voortvloeiende vakbondsmacht. Voor vakbonden èn onderne-
mingen was de prikkelfunktie van het loon minder belangrijk 
geworden dan het reguleren van het loon. Dat het idee van pres-
tatiebeloning echter niet geheel verdween blijkt uit een rapport 
van de Stichting van de Arbeid in 1970. De direkte koppeling van 
prestatie en beloning wordt daarin gerelativeerd, maar men wil 
er niet helemaal vanaf. Het zou niet meer alleen moeten gaan om 
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de produktiviteit en om de direkte beloning. De koppeling zou 
vooral een waardering moeten uitdrukken. Hoofdzaak bij de moti-
vering van prestatiebeloning was en is volgens de Stichting in 
1970 de "behoefte om de werknemers financieel te betrekken bij 
de resultaten van hun werk". Indirekt zouden zo ook de produkti-
viteit en verbetering van de arbeidsorganisatie worden gestimu-
leerd. Direkte bevordering van de produktiviteit kan via vele 
andere methoden zoals duidelijke taken en overleg met de betrok-
57 kenen. Beloningssystemen met een indirekte koppeling tussen 
prestatie en beloning, zoals bijvoorbeeld produktiviteitstoere-
kening, kwamen niet op grote schaal van de grond. Dit bete-
kende echter geenszins het einde van het prestatieprincipe. Ten 
eerste bleef de indirekte koppeling als uitdrukking van waarde-
ring bestaan in vormen van extra vergoedingen, bijzondere faci-
liteiten, promotie en selektie. Ten tweede is ook beloning vol-
gens funktiewaardering - zoals eerder gesteld - een vorm van 
prestatiebeloning. 
Rond 1980 gingen er aan werkgeverszijde stemmen op om een deel 
van de beloning weer wat direkter en systematischer te koppelen 
aan de inzet van werknemers. Bij deze voirm van beloningsdiffe-
rentiatie speelde niet zozeer de eerder gesignaleerde diskrepan-
ties op de arbeidsmarkt een rol. Vooral was en is er de verwach-
ting dat op die manier werknemers beter gemotiveerd kunnen wor-
den, dat de produktiviteit kan stijgen en dat daardoor de inter-
nationale konkurrentiepositie van de Nederlandse industrie ver-
beterd kan worden. In de door werkgevers ontvouwde filosofie van 
prestatiebeloning wordt niet gepleit voor een herinvoering van 
individuele tariefbeloning. Men denkt eerder aan premies voor 
afdelingen of voor het personeel, die niet tot wekelijkse of 
maandelijkse, maar bijvoorbeeld tot halfjaarlijkse fluktuaties 
59 in de beloning kunnen leiden. De individuele differentiatie 
wordt meer gezocht in flexibeler funktiewaarderingssystemen of 
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in variabele toeslagen voor medewerkers die op hun eindsalaris 
in een bepaalde schaal 2itten^° of in systemen van een jaar-
lijkse vergelijkende prestatiebeoordeling, waaraan beloningskon-
sekwenties verbonden worden.^^ De laatste oplossing grijpt terug 
op koncepten van 'merit-rating' of verdienstebeloning. Overigens 
wordt een efficiënte inzet van arbeid ook nagestreefd door fle-
xibilisering van werktijden en arbeidskontrakten. Voorbeelden 
van 'nieuwe' vormen van prestatiebeloning zijn kontraktbeloning 
(afspraken over individuele produktiviteit en beloning voor drie 
maanden) , het systeem van 'participatie en toerekening' (kol-
lektieve afspraken tussen personeel en ondernemingsleiding)^3 en 
het DSM-systeem, waarin het feitelijk aantal gewerkte dagen in 
een jaar een vrije-dagen-bonus voor het volgende jaar op-
levert. Een andere vorm van prestatiebeloning betreft het 
afhankelijk stellen van periodieke verhogingen van de prestatie. 
Dit gebeurt al langer in Amerikaanse ondernemingen in Nederland 
zoals IBM. Door tegelijkertijd in de omvang van de periodieken 
differentiatie aan te brengen en kleinere en een groter aantal 
tredes te maken zou de motiverende werking van beloning kunnen 
worden bevorderd.^^ Om de associatie met tariefbeloning te voor-
komen spreken werkgevers bij voorkeur niet over prestatiebelo-
ning, maar over variabele of flexibele of bijdragebeloning. 
Deze zou niet alleen moeten worden ingevoerd bij het lagere 
personeel, maar ook bij het hogere. Bij DAF Trucks, Shell en 
Philips wordt daar over nagedacht en deze gedachte vindt steun 
bij de organisaties van managers en hoger personeel. Flexibele 
beloning zou het beter mogelijk maken in te spelen op de situa-
tie in specifieke delen van de arbeidsmarkt, bijvoorbeeld de 
schaarste aan informatici in de jaren tachtig. Een ander, bij-
voorbeeld bij Philips gebruikt argument is dat flexibele belo-
ning de vaklieden en het hoger personeel moet stimuleren om zich 
voortdurend bij te scholen omdat tegenwoordig technische oplei-
dingen maar een beperkt aantal jaren bruikbaar blijven.^^ In het 
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beleid van Shell wordt bij de introduktie van het vernieuwde 
beoordelingssysteem de nadruk minder op de beloning en meer op 
het verbeteren van de selektiemethodiek gelegd: "de juiste 
(-i7 vrouw/man op de juiste plaats". 
Tenslotte is halverwege de jaren tachtig de belangstelling 
groeiende voor meer Indirekte systemen van resultaat gebonden 
belonen. Dit betreft zowel de 'zeer oude' winstdeling, het wat 
recentere personeelsaandelenplan en het nieuwe systeem van op-
brengstdeling. Het personeelsaandelenplan slaat vooral aan bij 
de beter opgeleide werknemers. Winstdeling moet worden onder-
scheiden van opbrengstdeling. Bij winstdeling ontvangen werkne-
mers lonen op normale niveaus en een aandeel in de winst die 
anders voor 100% naar de eigenaars zou zijn gegaan, enerzijds in 
de vorm van dividend, anderzijds in de vorm van een groter eigen 
vermogen van de onderneming. Bij opbrengstdeling wordt de totale 
toegevoegde waarde van het bedrijf verdeeld tussen werknemers en 
eigenaars volgens een afgesproken formule. Het loonniveau kan 
daardoor stijgen, gelijk blijven of dalen. 
Als reden om over te gaan tot toepassing van (nieuwe) systemen 
van prestatiebeloning wordt vooral de starheid van bestaande 
beloningssystemen genoemd, waarbij soms wordt verwezen naar het 
buitenland, waar prestatiebeloning nooit in die mate is afge-
schaft als in Nederland en waar de toepassing ervan zelfs toe-
neemt. 
Voor een verklaring van de opleving van de diskussie over pres-
tatiebeloning is echter belangrijker dat die begon tijdens het 
dieptepunt van de ekonomische recessie. Niet zozeer de starre 
beloningssystemen alswel de grilligheid van het marktmechanisme 
bracht de ondernemingen in moeilijkheden. Daardoor moesten on-
dernemingen beter op de kosten gaan letten en werknemers zien te 
motiveren voor medewerking aan rationalisatie en vernieuwing van 
de produktie-organisatie. Hierbij kon worden ingespeeld op de 
behoefte van werknemers om na jaren van stagnatie in de loonont-
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wikkeling iets extra's te verdienen. Bovendien bestond de voor 
werkgevers gunstige situatie dat de positie van de vakbonden was 
verzwakt. 
"^ •2 Arbeidskosten en produktiviteit, beheersingsregj 
7.2.1 Loonmatiging en flexibilisering 
Tijdens de periode van afschaffing van de tariefbeloning is door 
ondernemingen op drie manieren geprobeerd de relatie tussen 
arbeidskosten en produktiviteit te beheersen. 
De eerste manier was het overstappen op andere systemen van 
prestatiebeloning. Deze systemen kwamen echter niet goed van de 
grond (produktiviteitstoerekening) of bleken vergelijkbare nade-
len als tariefbeloning te hebben (kontraktverloning, multi-fak-
torbeloning, groepsbeloning). Het meest suksesvol, hoewel ook 
tijdelijk, waren systemen van vergelijkende prestatiebeloning. 
Hoe daarbij de relatie arbeidskosten - produktiviteit wordt 
gerealiseerd is in het vorige hoofdstuk besproken. 
Een tweede manier was de motivatie van werknemers te bevorderen 
door werkoverleg en werkstrukturering. De voorbeelden bij Hatéma 
en een varkensslachterij zijn al genoemd in de vorige paragraaf. 
Bij Philips was sprake van een kombinatie van de eerste en 
tweede manier: individuele taakverruiming of groepswerk en taak-
stellingen met een systeem van kontraktverloning. Ramondt ci-
teert een Philipsrapport, waaruit blijkt dat de leiding door de 
nieuwe regulering van het werknemersgedrag de konkurrentie tus-
sen arbeidersgroepen kon vergroten en de produktie op kon voe-
ren ^1 
De derde manier was om de afstemming van techniek, organisatie 
en opzicht te perfektioneren, waardoor de kontroleerbaarheid van 
de prestatie dusdanig toenam dat stimuleringssystemen niet meer 
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nodig waren. Een voorbeeld daarvan was een fabrieksafdeling waar 
ingeblikte vetten en oliën werden gemaakt. Rainondt beschrijft 
dat voorbeeld als volgt. "In de werkorganisatie vertaalt het 
beleid zich in een rigide taaksplitsing aan korte bandjes, met 
zeer korte tijdscycli voor de te verrichten werkzaamheden. De 
arbeiders doen zingend hun werk, aldus de afdelingsleiding. De 
arbeiders plaatsen wel enige kanttekeningen daarbij. 'Het is 
hier zo dat je je kapot jakkert om het eruit te krijgen en dan 
heb je opeens de volgende dag niets meer te doen', 'je hebt nog 
geen tijd dat je je neus snuit'. Sommigen waarschuwen dat het 
nog wel eens goed uit de hand gaat lopen. De protesten blijven 
verbaal. De leiding heeft de afdeling goed onder haar kontrole. 
Ieder moment van vertraging is direkt herleidbaar tot een kwan-
tificeerbaar produktverlies (de telling gaat in aantallen blik-
ken of dozen), en een lokaliseerbare verstoringsbron. De bazen 
kontroleren de machinesnelheden. Daarnaast wordt gespeeld op het 
eergevoel van de arbeiders. Dagelijks worden de produktieresul-
taten vergeleken. Het kompetitiesysteem heet 'een subtiel sta-
tussysteem'. Dit kompetitiesysteem wordt uitgespeeld tussen de 
ploegen en tussen de werknemers onderling in hun taakgroepen. De 
tempo-aangever krijgt een iets hoger loon en de klopjes van de 
72 baas." Een ander voorbeeld betreft een onderhoudsdienst bij 
Philips, waar door een betere vastlegging van de funktionele 
organisatie, de budgettering, planning, werkvoorbereiding, de 
personeelsbezetting, de te gebruiken machines enz. tevens het 
prestatieniveau van de afzonderlijke taken en funkties kon wor-
73 den vastgelegd. Al in 1967 konkludeerde de LTD op basis van 
haar onderzoek in 1966 dat door de verbeterde organisatie het op 
peil houden van de produktiviteit min of meer kon worden gerea-
liseerd ook al was de direkte koppeling tussen prestatie en loon 
geheel of gedeeltelijk losgelaten. Ook uit een later onderzoek 
in 1973 bij bedrijven uit meerdere bedrijfstakken kwam dit naar 
voren. De produktiviteitsnormen konden door normatieve taakstel-
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ling (NT) blijven funktioneren. Afzonderlijke tijdstudies waren 
7S niet meer nodig. 
In hetzelfde rapport is vermeld dat bij 18 onderzochte bedrij-
ven, die van variabel naar vast loon waren overgegaan volgens 
het management de kwaliteit van de produkten, het arbeidsklimaat 
en de organisatie waren verbeterd. Op de produktiviteit had de 
overgang naar vast loon in 5 gevallen geen invloed, in 7 geval-
len een gunstige en in 6 gevallen een ongunstige invloed.'^^ 
Dat het management de relatie tussen arbeidskosten en produkti-
viteit kan verschuiven als dat gewenst is blijkt ook uit de 
verschillen tussen de vestigingen van Philips. Rond 1970 vonden 
inkrimpingen en reorganisaties plaats bij de hoofdindustriegroe-
pen Elcoma, Glas, Licht en Telecorranunicatie. De prestatiebeoor-
delingen lagen daar gemiddeld lager dan in andere groepen waar 
hetzelfde werk voorkwam en de funktieklassifikatie werd minder 
snel of helemaal niet meer aangepast aan de toenemende intensi-
vering van de arbeid.^^ 
Met het verdwijnen van de variabele beloning leefde ook de dis-
kussie weer op over het gebruik van funktiewaardering voor an-
dere doeleinden dan voor de beloning: verbetering van funkties 
en organisatie, selektie, taakstelling.^^ Volgens de LTD ge-
bruikten in 1979 eenderde van de onderzochte bedrijven funktie-
waardering mede voor deze doelen.^^ uit later onderzoek kwam 
naar voren dat dit een wellicht wat geflatteerd beeld is.^° Deze 
mogelijkheid van funktiewaardering om de relatie arbeidskosten-
produktiviteit te beheersen wordt dus nog niet optimaal benut. 
Eén van de uitzonderingen is Sigma Coatings. Daar zijn niet de 
bestaande funkties gewaardeerd, maar zijn vanuit de doelstellin-
gen en taken van afdelingen funkties opgesteld in termen van 
gezichtspunten funktiewaardering. Via een beoordelingssysteem 
zijn vervolgens mensen in deze funkties geplaatst. Deze gang van 
zaken leverde een betere beheersing van de relatie arbeidskosten 
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- produktiviteit en van werknemersgedrag op blijkens het vol-
gende citaat: "De eeuwig durende 'jacht' van de individuele 
medewerk(st)er op een nieuwe funktie-analyse, m de hoop op een 
hogere funktiegroep,is overbodig geworden, heeft geen zin meer." 
Naar aanleiding van het feit dat niet meer zoals bi] herklassi-
fikatie externe bureaus mede het loon bepalen werd opgemerkt: 
Q-1 
"W13 hebben het weer zelf m de hand". 
Bi] herklassifikatie hebben inderdaad buitenstaanders (organisa-
tiebureau, werkgeversvereniging) enige invloed op de waardering 
- hoewel niet rechtstreeks op de beloning - in die gevallen waar 
de onderneming niet een eigen systeem heeft. Dat laat echter 
onverlet, dat de onderneming de loonsom en de beloningsverschil-
len buiten de CAO om kan beïnvloeden door de organisatie en 
funkties te wijzigen. In het kader van een bindings- of promo-
tiebeleid kunnen funkties wat worden veranderd zodat ze meer 
systeempunten en een hogere beloning opleveren. Het omgekeerde 
gebeurt ook. Door uitholling of degradatie van funkties komt de 
waardering lager uit. Er is dan sprake van een relatieve loonda-
ling. Meestal was die niet zichtbaar door kompensatie van alge-
mene loonrondes, incidentele loonstijgingen en automatische 
prijskompensatie. Dat deze relatieve loondaling theoretisch op 
grote schaal kan voorkomen blijkt uit het onderzoek van Huijgen 
e.a. naar de ontwikkeling van funktieniveaus. "De funktieniveau-
struktuur voor arbeiders is in 1977 ten opzichte van 1960 sterk 
gedegradeerd. Het aandeel van de ongeschoolde produktie-arbeid 
IS niet alleen relatief, maar ook - ondanks een daling van het 
totale aantal arbeidsplaatsen voor industrie-arbeiders - abso-
luut gestegen. (...) Deze gegevens vormen een ondersteuning van 
ons vermoeden dat de arbeidsdeling in industriële bedrijven 
gedurende de laatste twintig jaar verder is doorgevoerd, ten 
koste van een (goede) aansluiting tussen het kwalifikatieniveau 
van het arbeidsaanbod en het funktieniveau van de arbeidsplaat-
Q T 
sen." Ook voor employés bestaat er zo'n tendens. Deze heeft 
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tot een onderbenutting van de kapaciteiten van werknemers ge-
leid. De onderbenutting van vrouwen is omvangrijker dan die van 
mannen. Degradatie van funktie leidt voor de betrokkene mees-
tal niet direkt tot loonsverlaging. De CAO biedt enige bescher-
ming. Het loon blijft gelijk of wordt langzaam afgebouwd. Pas de 
opvolger komt in een lagere beloningsgroep. Het beloningseffekt 
van degradatie kristalliseert dus meestal geleidelijk uit. Al-
leen bij de invoering van nieuwe funktiewaarderingssystemen is 
het soms direkt zichtbaar. Bij de invoering van het ISF/SAO 
bijvoorbeeld bleek een deel van de funkties in de metaalindus-
trie lager uit te komen. 
Een meer algemene manier om de arbeidskosten te beheersen werd 
in de jaren zeventig de loonmatiging. In het begin van de jaren 
tachtig ontstonden er plannen om het minimumloon voor zeer jeug-
digen af te schaffen en het minimumloon tot een hogere leeftijd 
te laten doorlopen. Op niveaus boven het minimumloon werd hier 
en daar een begin gemaakt met het lager inschalen van nieuwko-
pc 
mers op de arbeidsmarkt en het afschaffen van de 'dertiende 
maand' en gratifikaties. 
Verder maakten kwaliteitskringen, gebruikersparticipatie e.d. 
deel uit van het prestatiebeleid. Prestatiereserves van werkne-
mers werden ontsloten op een wijze die leek aan te sluiten bij 
de maatschappelijke tendens van demokratisering. 
De relatie arbeidskosten - produktiviteit wordt ook beïnvloed 
door de effektieve tijd die werknemers werken. Er is een tendens 
m ondernemingen om regels voor overwerk, werk- en rusttijden 
wat soepeler te interpreteren. Een voorbeeld daarvan is de 
NSM. Bij DSM wordt het ziekteverzuim onder meer bestreden door 
vrijtijdpremies voor het niet afwezig zijn wegens ziekte. 
Daarnaast werden een groot aantal maatregelen uitgevoerd ter 
bevordering van een meer precieze inzet van arbeid, 'arbeid op 
roaat', zoals de titel van een rapport van het Bureau Berenschot 
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hierover luidt. Het slagwoord is 'flexibilisering': arbeid al-
leen inzetten op momenten en plaatsen waar die nodig is. Uitwer-
kingen daarvan zijn: uitzendkrachten/inleenkrachten, part-time 
werk, multi-inzetbaarheid van werknemers, flexibele arbeidstij-
den, flexibele arbeidskontrakten, versoepeling van ontslagproce-
88 
dures, flexibele beloning. Arbeid wordt alleen gehuurd wanneer 
die nodig is. Multi-inzetbaarheid ('multi-skill'funkties) leidt 
niet tot een verhoging van de loonsom omdat in de bestaande 
funktiewaarderingssystemen taakverbreding (meer taken van het-
zelfde niveau) meestal geen hogere inschaling tot gevolg heeft. 
Flexibele arbeidstijden leiden niet tot een hogere loonsom omdat 
tegelijk toeslagen voor onregelmatige werktijden worden afge-
bouwd. Evenmin zal flexibele beloning de loonsom doen stijgen 
omdat wordt gewerkt met begrotingen, waarbinnen het totaal van 90 de meer gedifferentieerde beloning moet blijven. 
De toegenomen aandacht voor de effektief gewerkte tijd was ten 
dele een reaktie op de door de vakbeweging en de overheid ge-
wenste arbeidstijdverkorting (ATV). De ATV stagneerde echter, de 
flexibilisering zette door. 
Loonmatiging en flexibilisering hebben vanwege hun effekt op de 
relatie arbeidskosten - produktiviteit de druk om funktiewaarde-
ringssystemen aan te passen verlaagd. De herinvoering van pres-
tatiebeloning lijkt wél door te zetten. De meeste voorstanders 
zeggen daarvan niet rechtstreeks een verhoging van de produkti-
viteit te verwachten. Ze spreken vooral over het vergroten van 
de betrokkenheid van werknemers. Niet alleen het direkt presta-
tiebeleid maar vooral ook het meer algemene beheersingsregime 
lijkt in dit verband belangrijk voor een verklaring van de plan-
nen voor prestatiebeloning. 
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7.2.2 Naar een regime van gedwongen instemming? 
Het sleutelbegrip om het beheersingsregime in de jaren 1965-1987 
te begrijpen is 'participatie'. In het kader van het hegemoniale 
beheersingsregime was participatie een doelmatig hulpmiddel om 
personeel aan de onderneming te binden en hun medewerking voor 
reorganisaties, innovaties en verhoging van de produktiviteit te 
verkrijgen. Het ontsluiten van prestatiereserves door participa-
tie was mogelijk geworden door de openingen voor overleg, die 
waren ontstaan tijdens het bureaukratisch hegemoniaal regime van 
de periode 1945-1965. Een neveneffekt en soms ook nagestreefd 
resultaat van participatie is dat de invloed van ondernemingsra-
den en vakbonden hierdoor kleiner wordt. 
In de tweede helft van de jaren zestig en begin jaren zeventig 
vond een versterking plaats van het bureaukratisch hegemoniaal 
regime. De relatieve loonafhankelijkheid werd nog iets minder 
dan in de voorgaande periode door verbreding van de werkings-
sfeer van het minimumloon, uitbreiding van de sociale verzeke-
ringen, automatische prijskompensatie en een krappe arbeids-
markt. Deze situatie leidde er samen met de afschaffing van 
tariefbeloning toe dat het personeelsbeleid werd verbreed tot 
sociaal beleid en er participatie-experimenten plaatsvonden 
(werkstrukturering, werkoverleg). Het zag er naar uit dat de 
strategie van verantwoordelijke autonomie ook werd toegepast op 
het lagere personeel. De experimenten bleken echter een tijde-
lijk karakter te hebben en werkten niet door nadat tijdelijke 
problemen van groot verloop en verzuim en reorganisaties waren 
opgelost. Uit diverse evaluaties kwam naar voren dat van een 
vergroting van de medezeggenschap geen sprake was geweest.^''^ 
Door de geschetste omstandigheden waren de sociale discipline en 
de arbeidsdiscipline minder sterk geworden. Daar kwam nog bij, 
zoals Ter Hoeven in 1969 schreef, dat de legitimiteit van de 
inkomensverhoudingen uitgehold was. Er was op dit punt volgens 
317 
92 
hem weinig insteming, vooral voegzaamheid. Begin naren zeven-
tig kwamen uit de bestaande onvrede loonakties voort, waarmee 
geen algemene, maar selektieve loonsverhogingen werden nage-
streefd met als doel nivellering. Ook de beloning van inkonve-
niënten kwam in dat verband weer aan de orde. Eerdere maatre-
gelen om bezwarende werkomstandigheden af te kopen met hoger 
loon hadden kennelijk slechts tijdelijk sukses. Door meerdere 
auteurs is er op gewezen, dat de hoogte van dat loon, de 'kom-
pensatie-drempel'^^ steeds hoger neigt te worden. De werkelijke 
oorzaken van onvrede en ongemakken (de inkonveniënten zelf) 
worden immers niet weggenomen. 
In de jaren zeventig radikaliseerde een deel van de vakbeweging 
en van de politiek. De werkgevers raakten ideologisch in het 
defensief vanwege de hen toegerekende rol bij milieuproblemen, 
bewapening, uitbuiting van de Derde Wereld, massa-ontslagen en 
slechte werkomstandigheden. De grote vakbonden kozen voor 'dis-
tantie' en onderhandeling in plaats van participatie en overleg. 
Door een versterking van het vakbondswerk in ondernemingsraden 
en vakbondskadergroepen moesten ondernemingen meer dan ooit 
tevoren hun beleid legitimeren. Deze nieuwe situatie werd ten 
dele vastgelegd in de nieuwe Wet op de Ondernemingsraden van 
1979. Er was een diskussie over openbaarheid van inkomens. Werk-
gevers waren daartegen omdat dit hun machtspositie zou aantasten 
om hiërarchische verschillen in stand te houden. Von Grumbkow 
noemt het frappant dat werkgevers tegen openbaarheid van indivi-
duele inkomens zijn, terwijl ze het hardste klagen over gebrek 
aan motivatie. Openbaarheid en openheid zouden de motivatie 
juist kunnen bevorderen.^^ Zo sterk legitimerend was het regime 
echter kennelijk niet. Het arbeidsbestel, dat nog stamde uit de 
jaren vijftig werd getypeerd als 'vermoeid' en 'm krisis . 
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In de jaren tachtig raakte de vakbeweging in het defensief en 
werd van de ondernemingen verwacht dat ze de ekonomie uit het 
slop zouden halen. Die kregen daarvoor dan ook van de overheid 
meer speelruimte onder de motto's 'minder overheid, meer markt' 
en 'no-nonsense beleid'. De sociale discipline werd bevorderd 
door de toenemende werkloosheid, het versoepelen van ontslagre-
gelingen, flexibele kontrakten en verlaging van sociale zeker-
heidsuitkeringen. Ook de arbeidsdiscipline nam toe, wat vermoe-
delijk onder meer blijkt uit een afname van het ziekteverzuim. 
Segmentatie van de interne en externe arbeidsmarkt maakte een 
betere beheersing van werknemersgedrag mogelijk : verantwoorde-
lijke autonomie voor het eerste segment of de centrale werkne-
mers, direkte kontrole voor het tweede segment of de perifere 
werknemers. Daarnaast slaagden enkele ondernemingen er in om 
geen CAO meer af te sluiten. Voor de beloning van de individuele 
werknemers hoeft dat op korte termijn geen verslechtering te 
betekenen, voor de machtspositie van de vakbeweging wel. 
Ideologisch vond er ook een verschuiving plaats, van 'gemeen-
schappelijke verantwoordelijkheid' en 'solidariteit' naar 'het 
recht van de sterkste' en 'ieder voor zich'. Het hegemoniale 
karakter van het regime veranderde. De ondernemingen hoefden hun 
beleid tegenover werknemers en vakbonden minder te legitimeren, 
konden soms eenzijdig of met slechts een deel van de bonden 
arbeidsvoorwaarden vaststellen. 
De centrum-rechtse kabinetten deden minder moeite om met de 
opvattingen van de oppositiepartijen in het beleid rekening te 
houden. Oplossingen voor lastige problemen (industriebeleid, 
technologiebeleid, gezondheidszorg) werden pas in de traditio-
nele overlegorganen besproken, als kommissies van deskundigen 
(Wagner, Dekker) de lijnen daarvoor hadden uitgezet. 
Om werknemers te betrekken bij de noodzakelijke vernieuwing van 
de ondernemingen werden nieuwe vormen van participatie in het 
leven geroepen: 'management en arbeid nieuwe stijl', kwaliteits-
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kringen, gebruikersparticipatie. In de plaats van de 'hiunan 
relations'-benadering (aandacht voor de sociale en psychologi-
sche behoeften van werknemers) kwam de 'human resources'-bena-
dering op. De ideologische komponent daarvan is dat werknemers 
kreatief en effektief kunnen en willen bijdragen aan de doel-
stellingen van de onderneming (via participatie). De praktische 
komponent is het ontsluiten van prestatiereserves, het zo doel-
matig mogelijk inzetten van arbeid. In vergelijking met eind 
jaren zestig en begin jaren zeventig werd de instemming van 
werknemers meer afgedwongen dan gevraagd. 
Nieuwe vormen van prestatiebeloning zouden in dit regime kunnen 
passen. Door de jarenlange stagnatie in de loonontwikkeling en 
de zwakke positie van de vakbonden kunnen werknemers eerder 
worden overgehaald of gedwongen worden om met prestatiebeloning 
akkoord te gaan, zeker als die gepresenteerd wordt als 'partici-
patie'. Een voorbeeld daarvan is dat De Jong en Thierry de pro-
duktiviteitstoerekening (PT) 'participatie en toerekening' (PST) 
zijn gaan noemen omdat dit beloningssysteem naar hun mening de 
97 
medezeggenschap vergroot. In paragraaf 7.4 wordt daarop terug-
gekomen. Bij andere plannen voor prestatiebeloning bestaan deze 
pretenties niet. In de Philipsplannen is het juist de bedoeling 
dat de chef weer een centrale rol krijgt bij het beoordelen van 
werkresultaten en persoonsgebonden aspekten zoals inzet, flexi-
biliteit, betrouwbaarheid, alertheid, enz. Dit is ook het 
geval bij het vernieuwde beoordelingssysteem voor het niet-CAO-
personeel bij Shell. In vergelijking met vroegere systemen van 
verdienstebeloning wordt wel een grotere openheid nagestreefd. 
Dit bevordert de akseptatie door ondernemingsraad en werknemers. 
Evenmin bieden winstdeling en opbrengstdeling mogelijkheden voor 
medezeggenschap. Integendeel, op een internationale werkgevers-
konferentie in 1975 werd gesteld dat winstdeling de werknemers 
zou kunnen verzoenen met de ondernemingsgewijze produktie en zou 
kunnen onttrekken aan de invloed van de vakbeweging. Over de 
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nadruk die winstdeling in de Angelsaksische landen krijgt zegt 
Ellman, dat dit een poging is om de voordelen van een overlegmo-
del te verknagen zonder de prijs ervoor te betalen - erkenning 
van de legitieme rol van werknemers en hun vertegenwoordigers in 
de bepaling van het ekonomisch beleid, zowel op nationaal als op 
u j £ 100 bedri]fsniveau. 
Bertmg e.a. stellen ook de legitimatxe zelf van de nieuwe pres-
tatiebeloning ter diskussie. Z13 stellen vast dat werknemers in 
meerderheid weliswaar vinden, dat belonmgsverschillen gebaseerd 
dienen te zijn op prestatiecriteria, maar dat men ook voor klei-
nere verschillen is en voor een betere rechtvaardiging van die 
verschillen. "De roep om meer beloning naar prestatie van de 
zijde van het hogere management en de rechtse politieke partijen 
heeft daarmee wemig uit te staan." De bestaande plannen leiden 
tot een hoger inkomen voor het hoger personeel, terwijl juist 
het lager personeel in inkomen er op vooruit zou gaan als de uit 
diverse onderzoekingen naar voren gekomen criteria zouden worden 
toegepast. Zolang overheid en werkgevers hierover geen duide-
lijkheid verschaffen, laden ze volgens Berting e.a. de verden-
king op zich "onder het mom van het prestatieprincipe het ideo-
logische stokpaardje van de denivellering en versteviging van de 
vrije markt te berijden" . "'"°-'-
De toegenomen afhankelijkheid van de werking van het marktmecha-
nisme, de min of meer afgedwongen instemming met loonmatiging, 
individuele en flexibele kontrakten, intensivering van de arbeid 
en waarschijnlijk binnenkort ook een bredere toepassing van 
(nieuwe) vormen van prestatiebeloning zijn indikaties van een 
verandering van het beheersingsregime in de richting van een 
toegenomen dwang m het bureaukratisch hegemoniaal regime. Een 
verschil met het eerdere hegemoniale regime is dat niet langer 
aan werknemers koncessies worden gedaan, maar dat koncessies van 
werknemers worden afgedwongen. Ook de basis voor koncessies is 
veranderd, niet meer het rendement van de onderneming, maar het 
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relatieve rendement, dat wil zeggen het rendement in verhouding 
tot wat ondernemers elders of met andere aktiviteiten aan rende-
ment kunnen realiseren. De vrees voor ontslag is vervangen door 
de vrees voor kapitaalvlucht, fabriekssluiting, verplaatsing van 
. • ^ • 102 aktiviteiten en desinvesteringen. 
Dit is de kontekst waarbinnen ook de meer optimistische verwach-
tingen beoordeeld worden moeten, zoals de nieuwe vormen van 
werkorganisatie (Kern en Schumann ) en een vermindering van 
bureaukratische procedures (Bolwijn e.a. ), die voor een be-
drijf sekonomisch optimale toepassing van mikro-elektronika nodig 
zouden zijn en waardoor de handelingsspeelruimte en de daarop 
gebaseerde relatieve macht van een deel van de werknemers groter 
zou worden. Kern en Schumann verwachten een afname van de toe-
passing van prestatiebeloning en uit Engels onderzoek blijkt 
dat bij het werken met computergestuurde bewerkingsmachines 
prestatiebeloning niet effektief is. Zowel in de BRD als in 
Engeland heeft men het dan echter over vormen van tariefbelo-
ning, die daar niet zoals in Nederland op grote schaal zijn 
afgeschaft. Deze voorbeelden geven aan dat nieuwe vormen van 
prestatiebeloning dan ook minder direkt produktiviteitgebonden 
zullen zijn, maar veeleer instrumenten van het beheersingsre-
gime. 
Er zijn zeker 'vernieuwingen in het arbeidsbestel' gaande. Maar 
in het rapport dat de WRR onder deze titel in 1981 publiceerde 
weerspiegelen zich zowel ontwikkelingen die voortkomen uit het 
hervormingsdenken van de jaren zeventig (arbeidstijdverkorting, 
individualisering vanuit een oogpunt van emancipatie, kwaliteit 
van de arbeid, basisinkomen, betere beloning van inkonveniënten) 
als ontwikkelingen, die de voorlopers kunnen zijn van een nieuw 
regime (grotere rol voor het marktmechanisme, aanpassing van het 
begrip 'passende arbeid', beloningsdifferentiatie). 
De in deze paragraaf (7.2) besproken ontwikkelingen zijn nog te 
recent om ze te kunnen benoemen als elementen van een nieuw 
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beheersingsregime. Ze zijn ook tegenstrijdig. Een grotere soci-
ale en arbeidsdiscipline gaat gepaard met nieuwe vormen van 
participatie. Wellicht voltrekt zich ook een differentiatie van 
het beheersingsregime naar onderscheiden segmenten van de in-
terne arbeidsmarkt: meer participatie voor het primaire segment 
en meer discipline voor het sekundaire segment. 
7'3 Vakbondsbeleid en werknemersopvattinqen 
7.3.1 Nivellering en loonmatiging 
In de tweede helft van de jaren zestig was het loonbeleid van de 
vakbeweging vooral gericht op het afsluiten van geïntegreerde 
CAO's en het terugdringen van tariefbeloning. 
Toen in 1970 de Loonwet in werking trad was dat aanleiding voor 
het opnieuw stellen van nivelleringseisen, gevolgd door nivel-
leringsakties in 1972 en 1973. De nieuwe loonwet betekende for-
meel het einde van de centrale loonpolitiek, maar de regering 
kreeg toch het recht om in bepaalde gevallen in te grijpen in de 
loonontwikkeling. Mede door de weerstand daartegen van vakbonds-
zijde ontwikkelde zich een diskussie over de voorwaarden van een 
dergelijk ingrijpen. Eén van de voorwaarden moest zijn, een 
inkomensbeleid, dat alle inkomens zou omvatten. Nivellering van 
inkomens, overigens zonder verschillen uit te sluiten, zou vol-
gens de vakbeweging een belangrijke doelstelling van zo'n beleid 
moeten zijn. Deze eis, die in 1972 in het arbeidsvoorwaardenbe-
leid naar voren werd gebracht kwam voort uit een bezinning op de 
loonontwikkeling in de jaren vijftig en zestig, die tot minder 
nivellering had geleid dan men wenselijk vond. In het verkie-
zingsjaar 1973 werden op deze eis grootschalige akties geor-
ganiseerd. Achteraf was men daarover binnen het NVV niet zo 
enthousiast. Er ontstond onenigheid tussen groepen werknemers in 
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eigen gelederen, terwijl de hogere en hoogste inkomensgroepen 
1 nR ongrijpbaar bleven. Als strijdpunt raakte de nivellering op 
109 de achtergrond , hoewel die tot op zekere hoogte onder invloed 
van het bezuinigingsbeleid van de overheid (ongeacht de poli-
tieke kleur daarvan) toch doorzette tot ongeveer 1984. 
Een pijler van een beleid dat alle inkomens omvat zou openbaar-
heid van inkomens moeten zijn. In vele toonaarden is daarvoor 
door de vakbeweging gepleit. Het hoger personeel en de onder-
nemingen steunden die eis echter niet en de overheid was terug-
houdend. Mogelijke aantasting van privacy en machtsposities 
speelden daarbij een rol. De behandeling van het wetsontwerp 
openbaarheid van inkomens - het eerste ontwerp dateert van 1977 
- sleept zich inmiddels tien jaar voort. Een aantal malen hebben 
de vakbonden, soms via de ondernemingsraad, geprobeerd grotere 
openbaarheid af te dwingen door eigen gegevens te publiceren, 
waarop de direkties van ondernemingen zouden moeten reageren. 
112 Voorbeelden zijn Mobil Amsterdam, Philips, ICI Rotterdam. De 
direkties lieten zich echter niet pressen tot grotere openbaar-
heid. Philips schakelde bij één van de publiciteitsakties zelfs 
de rechter in, en met sukses, om de vakbond te dwingen zijn 
konklusies te nuanceren, omdat bij de berekeningen incidentele 
113 loonstijgingen niet waren meegerekend. 
Vanaf de oliekrisis van 1973 toonde de vakbeweging zich voor-
stander van een matiging van de inkomens. Dit matigingsbeleid 
vond zijn oorsprong in twee verschillende, parallel lopende 
ontwikkelingen. De eerste is de opleving van de maatschappijkri-
tiek (konsumptiemaatschappij, achterstelling Derde Wereld) in 
het beleid. De Industriebond N W formuleerde dat in 1974 als 
volgt: "Omdat er groei voor iederéén mogelijk was, konden we de 
problemen van de verdeling ontlopen. Nu we - dankzij het uitput-
ten van de bodemschatten - te maken krijgen met de grenzen van 
de groei blijkt, dat het machtsmisbruik van de bezitters de 
kloof tussen arm en rijk heeft verbreed en ook in ons werelddeel 
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de verschillen alleen maar groter zijn geworden. (...) We moeten 
met matiging en nivellering durven beginnen om te eindigen bij 
de konklusie dat het leven meer is dan het najagen van hoe lan-
ger hoe meer geld. Het tempo waarin we matigen en nivelleren 
moet groot genoeg zijn om effekt te hebben op ontwikkelingshulp, 
besparing van grondstoffen, milieubescherming.""^ "^ '^  De tweede 
ontwikkeling waarin het matigingsbeleid zijn oorsprong vond was 
de ekonomische recessie. Als gevolg van het doorzetten en ern-
stiger worden van de ekonomische recessie raakte de maatschap-
pijkritische motivering van het matigingsbeleid op de achter-
grond. Loonmatiging werd steeds sterker door de omstandigheden 
afgedwongen. De vakbeweging reageerde daarop met het stellen van 
voorwaarden. Aanvankelijk waren die voorwaarden: een prijsbe-
leid, beperking van niet-CAO-inkomens, vermogensaanwasdeling en 
garanties dat meer winst zou worden omgezet in meer werk."^ "'"^  
Later kwamen daar bij: arbeidstijdverkorting en handhaving van 
het niveau van sociale zekerheid. Op het vlak van deze voorwaar-
den is de vakbeweging door de ekonomische en politieke omstan-
digheden niet suksesvol geweest. Zij had haar handen vol aan het 
zo veel mogelijk beperkt houden van verslechteringen in de ar-
beidsvoorwaarden en van de werkgelegenheid. 
Door deze ontwikkeling heeft de maatschappijkritische opstelling 
aan gewicht verloren ten gunste van een meer pragmatische. Naast 
de analyses (kapitalistische maatschappijstruktuur"*-"^ ,^ klassen-
117 strijd ) en doelstellingen (socialistische samenleving op 
basis van arbeidsdemokratie) was de taktiek een belangrijk on-
derdeel van de maatschappijkritiek in een aantal bonden. Gezegd 
20U kunnen worden dat de nieuwe taktiek een maatschappijkriti-
sche reaktie was op het bureaukratisch hegemoniaal regime. De 
Industriebond N W zei over de strategie van de 'kapitalisten': 
"Mooie woorden, nog mooiere beloften, gerammel met de geldzak, 
met het doel ons in te pakken. We overleggen, we onderhandelen 
en de werkgever noemt dat samenwerking. Voordat je het weet ben 
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je medeverantwoordelijk voor beslissingen en maatregelen die je 
eigenlijk niet wilt. Kijk naar het instituut ondernemingsraad, 
kijk naar de Stichting van de Arbeid, de SER, of andere PBO-
organen. Al die instituten zijn ontstaan omdat we dachten dat de 
problemen in de samenleving werden opgelost als werknemers en 
werkgevers - al dan niet samen met de overheid - er de schouders 
11 fl onder zetten. Helaas weten we nu beter." Deze kritiek leidde 
bij meerdere NW- en NKV-bonden tot een opstelling, waarin af-
stand werd genomen van alle beslissingen die realisering van de 
eigen doelstellingen in de weg staan en waarin de nadruk werd 
gelegd op onderhandelingen, zonodig ondersteund door akties. 
Deze taktiek is ook ten tijde van de ekonomische recessie in 
grote lijnen overeind gebleven. 
Die opstelling versterkte de decentralisering van de arbeids-
verhoudingen. De centrale organen en het centrale beleid bleven 
119 echter een rol spelen. Het vakbondswerk in de onderneming 
120 kreeg een nieuwe impuls en breidde zich uit tot het relatief 
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nieuwe werkveld van de kwaliteit van de arbeid. In de prak-
tijk van dat werk kwam veel onvrede naar boven over belonings-
systemen (met name over persoonlijke beoordeling en funktiewaar-
dering). 
7.3.2 Kritiek op funktiewaardering 
In de periode 1965-1987 zijn er in het kader van en ter evalua-
tie van het vakbondswerk in de bedrijven tientallen onderzoeken 
in alle branches van de industrie gedaan naar knelpunten in de 
arbeidssituatie. In de meeste onderzochte bedrijven bleken werk-
nemers kritiek te hebben op de beloningsverschillen en op de 
funktiewaardering. Dat blijkt uit de doorlichtingsrapporten van 
122 de bonden in de industrie in de periode 1964-1968 , de werkne-
123 mersverslagen in de periode 1974-1976 en de latere werkne-
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mersplannen. Dat blijkt ook uit de rapporten van externe 
onderzoekers over arbeidssituatie en vakbondswerk in het be-
125 drijf. Daarnaast kwam kritiek naar voren in het vakbondsbe-
1 . -, 126 
leid. 
De kritiekpunten kunnen worden onderverdeeld in drie kategorie-
en. 
a. Toepassing en procedures van funktiewaardering. 
b. Gezichtspunten, graderingscijfers en afweegfaktoren. 
c. Kritiek op het principe van beloning naar funktie. 
Om het gewicht van deze punten te kunnen beoordelen is het goed 
om voorafgaande aan de behandeling ervan te stellen, dat de 
vakbeweging steeds van mening is geweest, dat funktiewaardering 
meer voordelen dan nadelen heeft en dat geen alternatieven be-
dacht zijn. Op de wetenschappelijke twijfels van de jaren zestig 
en met name op het onderzoek waaruit bleek dat arbeidsanalisten 
door ioute informatie te beïnvloeden waren reageerde het N W in 
1967 als volgt. 
Eén van de loondeskundigen berekende dat de 100% foute informa-
tie, die de onderzoekers aan de taakanalisten hadden gegeven, in 
de uitkomsten van de gradering slechts tot 30% fouten had ge-
leid. "Men kan er over redetwisten of de werkklassifikatie tot 
het wetenschappelijk arsenaal behoort. Dit lijkt een onvrucht-
bare aanpak; maar een methodiek, die er in slaagt om onjuisthe-
den terug te brengen tot 30% van hun oorspronkelijke omvang, kan 
m onze maatschappij zeker nog een nuttige taak opgedragen krij-
gen. Ook al erkent men, dat er aan zo'n methode beperkingen 
127 verbonden zijn." In een diskussienota van 1984 wordt nog 
steeds "beargumenteerd dat funktiewaardering (dat wil zeggen het 
kiezen voor beloningsverschillen op basis van verschillen in 
funkties) een goed uitgangspunt biedt om tot rechtvaardige in-
komensverhoudingen te komen". Daarbij worden wel mogelijke ver-
anderingen in de systematiek aangegeven. "^ ^^  
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a. Kritiek op toepassing en procedures van funktiewactrdering. 
De belangrijkste punten zx^n: 
- Gelijk werk wordt met altijd gelijk beloond. Er komen ver-
schillen voor tussen vergelijkbare bedrijven, tussen mannen 
en vrouwen en binnen bedrijven. Sommige werknemers vinden dat 
ze in vergelijking met kollega's niet goed ingeschaald zijn. 
Waarschijnlijk is er in een aantal gevallen sprake van bewust 
verkeerde indeling. Soms bestaan er per afdeling funktiebe-
grotingen, waardoor mensen, die eigenlijk werk in een hogere 
groep doen, daarin met worden geplaatst. Daarnaast wordt er 
129 volgens de LTD ook te hoog beloond. In de vakbeweging werd 
dit 'funktie-inflatie' genoemd. Tenslotte kwamen in de 
metaalindustrie klachten soms voort uit het feit, dat niet de 
feitelijke werkzaamheden werden gewaardeerd, maar dat de 
indeling plaatsvond op basis van landelijke funktielijsten. 
- In het kader van het mvelleringsbeleid was een ander bezwaar 
tegen de indeling, dat de beloning van de laagste groep lager 
uitviel dan wat maatschappelijk aanvaardbaar werd geacht. 
- De invoering van funktiewaardering leidde in enkele gevallen 
tot loonsverlaging. Hetzelfde was het geval bij reorganisa-
ties als gevolg waarvan funkties soms degradeerden. 
- Een volgend bezwaar van de vakbeweging gold het gebruik van 
verschillende funktiewaarderingssystemen voor onderscheiden 
kategorieen personeel, met name het hoger personeel (systeem 
Hay), waardoor een onderlinge vergelijking en betere recht-
vaardiging van verschillen werd bemoeilijkt. 
- Ten slotte was er veel kritiek op de procedures van funktie-
waardering: geheimhouding van normen, geringe betrokkenheid 
bij funktie-omschrijvingen, gebrek aan invloed bij inscha-
ling. Zie hierover verder § 7.4. 
Het bleek voor de vakbeweging met eenvoudig om aan deze kritiek 
veel te doen. Het aantal loondeskundigen was beperkt. Bovendien 
waren de klachten vaak niet gebaseerd op een gekonstateerd ver-
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keerd toepassen van het funktiewaarderingssysteem ­ dat was voor 
de betrokken werknemers nauwelijks te kontroleren ­ maar op een 
vergelijking met de inschaling van kollega's. Door diskrepanties 
tussen wat door werknemers rechtvaardig werd gevonden en wat 
door vakbondsfunktionarissen als een juiste toepassing van funk­
tiewaardering werd beschouwd konden er ook binnen de bonden 
spanningen ontstaan. Het meeste sukses hadden verzoeken om kol­
lektieve herklassifikatie (voor een groep werknemers met onge­
veer hetzelfde werk). Soms werd deze verzoeken kracht bijgezet 
door akties. Voorbeelden daarvan zijn de akties bij Bronswerk 
Apfa in 1974 , bij Hoogovens in 1969, 1975­^ '^ ^ en ISSS"^ ­^ ­^  en 
bij Enka Emmen in 1981. Bij de tapijtfabriek Dessaux in Oss 
werd in 1977 de invoering van een nieuw funktiewaarderingssys­
teem, waarmee de vakbonden hadden ingestemd en waarbij de lonen 
in sommige gevallen achteruit konden gaan, op de lange baan 
geschoven na een 'wilde' staking. """^  
In veel gevallen slaagden de vakbonden erin om de laagste funk­
tiegroep 'leeg' te maken. Soms gebeurde dat door de werknemers 
in de laagste groep zonder meer een groep hoger te plaatsen, 
soms werden aan de funkties taakelementen toegevoegd, waardoor 
ze hoger gewaardeerd konden worden. 
De gewenste toepassing van één systeem voor het hele personeel 
lukte slechts ten dele. Er kwamen wel geïntegreerde systemen 
voor arbeiders en beambten van de grond, maar de systemen voor 
het hoger personeel bleven bestaan. Lange tijd weigerden de 
vakbonden over die laatste systemen te overleggen. Halverwege de 
jaren tachtig werd het echter verstandiger gevonden om toch te 
proberen invloed uit te oefenen op de inschaling van het hoger 
personeel en dan maar ­ voorlopig ­ ook over aparte systemen 
zoals het systeem Hay te praten. ■''^^ 
Bij loonsverlaging als gevolg van degradatie van funkties­
geheel volgens overeengekomen funktiewaardering ­ kunnen vakbon­
den weinig anders doen dan een afbouwregeling met de werkgever 
iii 
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maken. Hier kunnen de uitgangspunten 'gelijk loon voor gelijk 
werk' en 'zekerheid van werk en inkomen' met elkaar in stijd 
komen. Deze problematiek doet zich vooral voor bij puntensyste-
men zoals de UGM (minder punten = lagere indeling). Meer moge-
lijkheden om beloningsgevolgen van eventuele degradatie op te 
vangen bieden indelingsmethoden van paarsgewijs vergelijken, 
zoals in de grafische industrie bestaan. 
Een betere kontrole op procedures werd nagestreefd door de moge-
lijkheden van de ondernemingsraad daartoe te vergroten in de 
nieuwe Wet op de Ondernemingsraden van 1979. 
b. Kritiek op gezichtspunten, graderingscijfers en afweegfakto-
ren. 
De belangrijkste punten zijn: 
- Funktiewaardering is niet volledig. Veel aspekten van het 
werk worden niet meegerekend. Er zou weinig van het werk 
terecht komen als iedereen precies of alleen maar zou doen 
wat in de funktie-omschrijving staat. 
Bezwarende omstandigheden/inkonveniënten, monotonie en vakbe-
kwaamheid worden te laag gewaardeerd. Deze kritiek sloot 
zowel aan bij opvattingen over rechtvaardigheid als bij knel-
punten op de arbeidsmarkt. 
- Bij reorganisaties leidt intensivering van het werk niet tot 
een hogere waardering. Meestal is dat ook niet het geval bij 
een grotere multi-inzetbaarheid ('multi skill' funkties) ten 
behoeve van personeelsbesparing en een flexibele arbeidsorga-
nisatie. Men moet wel meer taken kunnen uitvoeren, maar als 
die van hetzelfde niveau zijn als de vroegere 'monofunktie' 
wordt dat in de bestaande systemen meestal niet hoger gewaar-
deerd. 
De gezichtspunten, graderingscijfers en afweegfaktoren zijn 
te sterk bepaald door historisch gegroeide en marktverhoudin-
gen. 
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De eerder vermelde kritiek, dat de uitgangspunten enz. te weinig 
rekening houden met specifieke vrouwenkwalifikaties kwam vooral 
van buiten de vakbeweging. 
Dat bezwarende omstandigheden beter beloond zouden moeten worden 
komt ook naar voren uit het onderzoek van Hermkens en Van Wijn-
gaarden. Het criterium 'hoogte van de opleiding' krijgt in het 
onderzoek zelfs een lagere voorkeur dan het criterium 'onaange-
name werkomstandigheden', dit in tegenstelling tot de rangorde-
137 ning in het UGM-systeem. Verder kwam de rangordening in grote 
lijnen overeen met die in het UGM-systeem. 
In een aantal gevallen konden de vakbonden, mede vanwege de 
knelpunten op de arbeidsmarkt, een betere waardering bewerkstel-
ligen voor bezwarende omstandigheden en vakbekwaamheid. Het ISF-
SAO-systeem is daarvan een voorbeeld. 
Voor een uitbreiding van de systemen naar meer aspekten van het 
werk voelen de bonden weinig. Dit zou de systemen nog gekompli-
ceerder maken. Een hogere waardering van multi-inzetbaarheid 
staat wél op de agenda. 
De wenselijkheid om gezichtspunten met betrekking tot specifieke 
vrouwenkwalifikaties op te nemen wordt vooralsnog niet expliciet 
onderschreven. Benadrukt wordt dat toepassing van funktiewaarde-
ring de ongelijkheid in de beloning van vrouwen en mannen sterk 
verminderd heeft. 
De kritiek op het historisch en marktgebonden karakter van de 
criteria voor funktiewaardering heeft geresulteerd in een FNV-
diskussienota, waarin globaal het uitgangspunt van kompenserende 
inkomensverschillen, dat ook al in de NW-nota 'Wenkend Perspec-
tief' van 1957 voorkomt, is uitgewerkt in een mogelijk systeem 
van funktiewaardering.^^^ Voor een omschrijving van kompense-
rende inkomensverschillen wordt aangesloten bij de Interimnota 
Inkomensbeleid van het kabinet Den Uyl: "verschillen die hun 
oorzaak vinden in de inspanningen, waarmee het inkomen wordt 
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verworven of in de offers, waarmee de inkomensverwerving gepaard 
gaat". Gekozen is voor twee subsystemen. 
Subsysteem A: kennis- en kunde-elementen. 
I Kennis 
II Verantwoordelijkheid 
III Kommunikatieve vaardigheden 
IV Bewegingsvaardigheden 
V Oplettendheid/akkuratesse 
Subsysteem B: Bezwarende werkomstandigheden (inkonveniënten). 
I Zwaarte 
II Houding 
III Werksfeer (aantal en ernst overige inkonveniënten) 
IV Monotonie 
V Gebrek aan ontplooiingsmogelijkheden. 
Voor elk gezichtspunt kunnen 1 tot 9 punten worden gegeven. Die 
worden toegekend op basis van een kombinatie van per gezichts-
punt twee dimensies, bijvoorbeeld kennisniveau en kennisgebied 
en bijvoorbeeld mate waarin monotonie optreedt en veelvuldigheid 
en duur van monotonie. Vervolgens zijn de afweegfaktoren voor 
kennis en verantwoordelijkheid drie, en voor de overige 
gezichtspunten één. 
Belangrijk in deze voorstellen is dat de diskussie over recht-
vaardigheidscriteria wellicht een nieuwe impuls krijgt, juist in 
een tijd dat de akseptatie van de werking van het marktmecha-
nisme toeneemt. De voorstellen zijn gematigd. De verschillen met 
bestaande systemen zijn niet groot. In de praktijk zal moeten 
blijken of de voorstellen uitwerken als slechts een andere legi-
timatie van de bestaande verschillen in inkomen uit arbeid, of 
dat ze tot andere inkomensverhoudingen zullen leiden. Gematigd 
zijn de voorstellen ook, omdat weliswaar de problematische rela-
ties met de ondernemingshiërarchie en de ongelijke kansen in de 
maatschappij worden gesignaleerd, maar daaraan geen konsekwen-
ties worden verbonden. 
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c. Kritiek op het principe van beloning naar fiinktie. 
De belangrijkste punten zi^n: 
- Mensen worden met gewaardeerd naar wat ze kunnen. Opleiding 
en ervaring zi^n geen garantie voor inkomen. Dat is afhanke-
lijk van de mate waarin de werkgever van opleiding en erva-
ring gebruik wil maken. 
- Inkonveniëntenbeloning is het afkopen van bezwarende omstan-
digheden. Mede omdat de afkoopbedragen laag zi^n belemmert 
deze gang van zaken een aanpak waarbi] de inkonvenienten zelf 
worden verminderd of opgeheven. Dit is met name een bezwaar 
waar het risico's voor lichamelijke en psychische gezondheid 
betreft. 
- De funktiestruktuur en de hiërarchische verhoudingen in de 
onderneming zijn bij funktiewaardering een gegeven. "Wanneer 
de uitgeoefende funktie bepalend is voor het inkomensniveau 
dai mag hieruit de konklusie worden getrokken dat de maat-
schappelijke funktiestruktuur zich weerspiegelt in de struk-
tuur van de (personele) inkomensverdeling of beter: dat de 
maatschappelijke funktiestruktuur bepalend is voor de inko-
mensverdeling. Van belang is dan de vraag m hoeverre de 
maatschappelijke funktiestruktuur te beïnvloeden is om langs 
die weg ook de inkomensverhoudingen te beïnvloeden.(...) De 
huidige organisatiestruktuur (ongeacht de feitelijke vorm 
ervan) is in belangrijke mate gebaseerd op het uitgangspunt 
van hiërarchische verhoudingen, dat wil zeggen een struktuur 
die is opgebouwd uit verschillende niveaus, waaraan verschil-
len in verantwoordelijkheid en zeggenschap zijn gekoppeld. 
Het zijn echter juist gezichtspunten als 'verantwoordelijk-
heid' en 'leidinggeven' die een grote rol spelen in de hui-
dige systemen van funktiewaardering. Tegen die achtergrond 
kan bijvoorbeeld de vraag gesteld worden in hoeverre een 
verandering in de inkomensverhoudingen ooit mogelijk is, 
wanneer die niet tegelijkertijd gepaard gaat met een demokra-
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tisering van de organisatie." 
- Funktiewaardering versterkt de vooronderstelling dat het loon 
de prijs is voor de arbeid. Echter "de arbeiders verkopen 
niet hun arbeid, maar hun arbeidskracht aan de ondernemers. 
De ondernemers verkrijgen daarmee voor een bepaalde periode 
- dag, een week, een maand - het recht om die arbeidskracht 
maximaal te gebruiken of zoals we vroeger zeiden: maximaal 
uit te buiten. De ondernemer kan z'n winst vergroten door de 
produktie zo hoog mogelijk op te voeren, tegen zo laag moge-
lijke lonen. Hij kan dat niet alleen, de konkurrentie met 
andere ondernemers dwingt hem er zelfs toe." De funktie van 
beloningssystemen is: het drukken van de loonkosten, verdeel 
en heers, individualisering. 
- Funktiewaardering is geen bijdrage tot een rechtvaardige 
inkomensverdeling, zo vonden de meeste gespreksgroepen in het 
diskussieprojekt 'vakbeweging en maatschappij' van het NW. 
Een minderheid keek positiever tegen het systeem aan, zij het 
bij gebrek aan beter. 
- Funktiewaardering bemoeilijkt de belangenbehartiging op be-
drijfsniveau. Zie hierover verder § 7.4. 
Dat funktiewaardering in de ogen van veel werknemers niet tot 
rechtvaardige inkomensverschillen heeft geleid wordt ten dele 
bevestigd door onderzoek. Szirmai konstateerde een 'nivelle-
ringsethos' in alle lagen van de Nederlandse beroepsbevolking. 
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Uit het onderzoek van Hermkens en Van Wijngaarden komt naar 
voren dat de verschillen in gewichten die men toekent aan de 
verschillende gezichtspunten van funktiewaardering klein zijn. 
Waarschijnlijk wenst men kleinere verschillen ten aanzien van de 
bijdrage van de verschillende criteria aan de hoogte van iemands 
inkomen dan zoals dit in het UGM-systeem het geval is."'''^ ^ Toch 
blijkt tweederde van de door Buningh en Colenbrander onderzochte 
werknemers in de industrie het eens te zijn met de uitspraak dat 
de funktiezwaarte ,objektief kan worden bepaald met funktiewaar-
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dering. Eénvijfde vindt van niet, de overigen zijn ingedeeld in 
de kategorie 'geen mening'.^^^ De genoemde kritiek met betrek-
king tot rechtvaardige inkomensverschillen betreft kennelijk 
niet alleen de funktiewaardering maar ook de loonlijnen, die 
daaraan gekoppeld zijn. 
Om wat te doen aan een rechtvaardige inkomensverdeling - een 
begrip dat overigens steeds sterker werd gerelativeerd en tussen 
haakjes gezet - en aan de verdeel- en heerswerking van funktie-
waardering werd door de vakbeweging in de jaren zeventig een 
krachtig nivelleringsbeleid gevoerd. Ten aanzien van de funktie-
waardering hield dit in: afschaffen van de laagste groep(en), 
minder funktiegroepen, vlakkere loonlijn. Het optrekken van de 
onderste loongroepen werd ook gesteund door de geschoolde arbei-
ders. Wel voelde het hoger personeel zich daardoor bedreigd. 
De organisaties van middelbaar en hoger personeel groeiden 
sterk. Tegen het eind van de jaren zeventig raakte het nivelle-
ringsbeleid op de achtergrond door de strijd voor behoud van 
werkgelegenheid en sociale zekerheid en waren er aanwijzingen, 
dat een zekere denivellering aan de gang was. ^ '^ ^ In de jaren 
tachtig lijkt zich een tendens af te tekenen, dat inkomensver-
schillen ook door funktiewaardering weer groter worden en de 
verdeel- en heerswerking wordt versterkt. Voorbeelden daarvan 
zijn dat het nieuwe Philipssysteem meer funktieklassen dan vroe-
ger heeft en dat de werkgevers in de strokarton een steilere 
loonlijn willen. De bonden hebben ingestemd met het Philipssys-
teem, al waren ze over de uitwerking daarvan in de praktijk zeer 
ontevreden. In de strokartonindustrie voerden ze aktie.^ ''^  
2ijn rechtvaardige inkomensverschillen en verdeel- en heerswer-
king al komplexe problemen, nog sterker is dat het geval met de 
andere punten van kritiek op het principe van beloning naar 
funktie. 
Mensen worden vaak niet betaald naar wat ze kunnen, maar het 
belonen van de persoonlijke opleiding en ervaring vinden de 
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meeste bonden vooralsnog geen oplossing omdat dat in strijd zou 
komen met het uitgangspunt 'gelijk loon voor gelijk werk'. Ook 
uit onderzoek blijkt dat een grote meerderheid van de werknemers 
niet vindt dat het persoonlijk opleidingsniveau het salaris meer 
zou moeten bepalen. In een recente diskussienota van de In-
dustriebond FNV wordt deze mogelijkheid evenwel toch geop-
p e r d . CMmnnliidil 
Om inkonveniënten terug te dringen zijn zowel het overheidsbe-
leid als het vakbondsbeleid alsmede de instrumenten en posities 
om zo'n beleid door te voeren nog te zwak. Een bijzondere moei-
lijkheid is dat veel werknemers moeilijk een lagere beloning 
aksepteren als gevolg van het verdwijnen van inkonveniënten. 
Bezwarende werkomstandigheden komen immers vooral voor in de 
laagste inkomensgroepen. 
Ten aanzien van de relatie funktiestruktuur, hiërarchische ver-
houdingen, funktiewaardering is geen konkreet beleid ontwikkeld. 
Een aanzet zou kunnen worden gezien in het technologiebeleid van 
de bonden in de jaren tachtig. Onderdeel daarvan is, dat de 
vakbeweging meer invloed wil uitoefenen op veranderingen in de 
arbeidsorganisatie. 
Een opmerkelijke bijdrage aan de diskussie over vakbondsbeleid 
ten aanzien van beloningssystemen is een interne diskussienota 
151 van de Industriebond FNV van 1987. Daarin worden voorstellen 
gedaan die samenhangen met een deel van de in deze paragraaf 
eerder genoemde kritiekpunten. Er wordt echter niet gepleit voor 
een verandering van systemen van funktiewaardering, maar voor 
het opnemen in de vaste beloning ('zekerloon' genoemd) van loon-
bestanddelen, die op andere criteria dan de funktie en de ar-
beidsomstandigheden zijn gebaseerd, te weten de werknemer zelf 
('werknemerswaardering', niet te verwarren met prestatiebeloning 
in enge zin) en de organisatie ('organisatie-omstandighedenwaar-
dering'). Door deze toevoegingen zou een grotere differentiatie 
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van beloningen mogelijk worden. De direkte aanleiding voor de 
nota was dan ook gelegen in het feit dat werkgevers een kenne-
lijk bestaande loonruimte benutten voor gedifferentieerde belo-
ning (selektieve loonsverhogingen zonder effekt op de algemene 
loonmatiging) maar dat de vakbeweging niet in staat was deze 
ruimte kollektief in te vullen. 
De nieuwe criteria voor vaste loonbestanddelen sluiten aan bij 
nieuwe vormen van werkorganisatie en bij de flexibilisering van 
funkties en arbeidskontrakten. Onder 'werknemerswaardering' 
vallen de gezichtspunten 'multi-skill', kombinatiefunktie, scho-
ling/opleiding, vaardigheden en ervaring. Onder 'organisatie-
omstandighedenwaardering' vallen een semi-autonome groepen toe-
slag, een non-proraotie toeslag (als kompensatie voor de korte 
karrièrelijnen in 'platte' organisaties), een flexibel kontrakt 
toeslag (kompensatie voor onzekerheid over aantal werkuren én 
werktijden) en een tijdelijk kontrakt toeslag. 
Het 'zekerloon' zou volgens deze voorstellen bestaan uit de 
optelsom van funktiewaardering, werknemerswaardering, arbeidsom-
standighedenwaardering en organisatie-omstandighedenwaardering. 
Daar bovenop zou nog ruimte zijn voor variabele loonbestanddelen 
(zie § 7.3.3). 
Bij het afsluiten van het manuskript van deze studie was nog 
weinig bekend over het verloop van de interne diskussie over 
deze voorstellen. 
7.3.3 Verzet tegen prestatiebeloning 
Wat de prestatiebeloning betreft was het vakbondsbeleid vanaf 
halverwege de jaren zestig gericht op afschaffing van de tarief-
beloning. Ook onder de werknemers zelf groeide de weerstand 
daartegen. Dit beleid werd in de jaren zeventig voortgezet en 
door de hele vakbeweging ondersteund.-"-^ ^ Veelal werd akkoord 
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gegaan met de invoering of uitbreiding van verdienstebelcning of 
persoonlijke beoordeling in plaats van tariefbeloning. Daardoor 
werd het variabele deel van het loon kleiner en bleef de hoogte 
van dat variabele deel voor langere perioden gelijk dan bij 
tariefbeloning. 
In het begin van de jaren zeventig groeiden echter ook de weer-
standen tegen verdienstebeloning en persoonlijke beoordeling, 
voor zover gekoppeld aan de beloning. Op de achtergrond speelde 
mee dat prestatiebeloning niet meer zo nodig was om de lonen te 
verhogen vanwege de vrijere loonpolitiek, de stijgende konjunk-
tuur en de automatische prijskompensatie. Hoofdbezwaren waren 
wel de ervaren willekeur en vriendjespolitiek bij de beoorde-
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ling. Bovendien bleken er verschillen in gemiddelde beoorde-
ling te bestaan tussen afdelingen van bedrijven en tussen funk-
tiegroepen (hoe hoger de funktiegroep des te hoger de gemiddelde 
beoordeling) en konden chefs een deel van het personeel soms 
niet hoger beoordelen, ook al was daar aanleiding voor, omdat 
werd gewerkt met beoordelingsbegrotingen per afdeling. Daar-
naast bestreden de vakbonden de opvatting, dat door "zo'n paar 
rotcenten" de mensen gemotiveerd zouden worden. Tenslotte was 
een kritiekpunt dat prestatiepremies niet meetelden bij de bere-
kening van sociale zekerheidsuitkeringen, evenmin als pleegen-
en andere toeslagen. Geëist werd afschaffing van aan beloning 
gekoppelde beoordeling en opname van premies en toeslagen in het 
155 funktieloon. Beoordeling vonden de bonden alleen nuttig om 
funktie en funktionaris beter op elkaar af te stemmen en als 
instrument voor het promotiebeleid. In de loop van de jaren 
zeventig werd in veel ondernemingen de verdienstebeloning of 
persoonlijke beoordeling voor zover gekoppeld aan beloning afge-
schaft. 
Daarvoor moesten niet alleen weerstanden bij werkgevers worden 
overwonnen, maar ook in eigen kring. Een deel van de werknemers 
was van mening dat hen de mogelijkheid werd ontnomen om door 
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extra inspanning iets meer te verdienen. Het hoger personeel 
vond zelfs dat beoordeling een grote rol bij de beloning zou 
moeten spelen. Bij onderzoek naar opvattingen van werknemers 
is de vraagstelling kennelijk van invloed op de uitkomsten. Uit 
het diskussieprojekt 'De plaats van de arbeid', dat de Stichting 
Wetenschappelijk Onderzoek Vakcentrales in 1973/1974 organi-
seerde komen ten dele tegenstrijdige gegevens naar voren. Ener-
zijds werd door 82% van de deelnemende vakbondsleden bevestigend 
gereageerd op de stelling dat "iemand die niet zo vlug kan wer-
ken, daarom niet minder loon behoeft te krijgen dan een ander, 
die hetzelfde werk doet". Anderzijds bevestigde 52% "dat een 
handige, bekwame werknemer best iets meer mag verdienen dan een 
ander die hetzelfde werk doet", terwijl 40% zich daar tegen 
157 verklaarde. In deze antwoorden weerspiegelt zich de struktu-
rele tegenstrijdigheid in de positie van loonafhankelijke werk-
nemers: enerzijds een kollektieve belangenpositie op grond waar-
van zich een solidair of egalitair loonbewustzijn kan ontwik-
kelen, anderzijds onderlinge konkurrentie, die tot een elitair 
loonbewustzijn kan leiden. Zo'n elitair loonbewustzijn maakt 
deel uit van een veranderd arbeidsethos, waarin aan het werken 
zelf minder waarde wordt toegekend en aan de opbrengsten van het 
werk meer. Door Goldthorpe e.a. is dit beschreven als een 'in-
1 ^ R 
strumentele houding' tegenover het werk. Godschalk gaat nog 
een stapje verder door te stellen dat de protestantse ethiek 
voor een deel heeft plaatsgemaakt voor vormen van hedonisme als 
uiting van een afnemende solidariteit in de samenleving. Er 
wordt gewerkt voor inkomen dat toegang geeft tot welvaart."'' 
Ook in latere onderzoeken komt zowel deze tegenstrijdigheid als 
de invloed van de vraagstelling terug. In het onderzoek van 
Metsch bij enkele afdelingen van een grote organisatie in het 
zuiden van Nederland antwoordde 90% met 'ja' op de vraag "vindt 
u dat verschillen in prestatie mogen leiden tot verschillen in 
beloning". Het enige voorbeeld van prestatiebeloning dat in de 
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vragenlijst voorkomt Is dat van een gratlflkatle aan het eind 
van het jaar. Mogelijk hebben de respondenten dat bij hun 
antwoord In het hoofd gehad. In het onderzoek van Bunlngh en 
Colenbrander was 64% van de deelnemers het eens met de stelling 
"Aanzienlijke verschillen in beoordeling dienen te resulteren in 
aanzienlijke verschillen in salaris". Echter is ook 75% het eens 
met de stelling "Personeelsbeoordeling hoort meer te worden 
gebruikt om de mogelijkheden in de toekomst te bespreken dan om 
een hoger salaris vast te stellen". Volgens de auteurs spre-
ken de meeste gegevens voor zich. Maar het probleem, als men dit 
onderzoek naar beleid wil vertalen, is nu juist dat dit niet zo 
is. 
Vanaf het begin van de jaren tachtig zijn van werkgeverszijde 
voorstellen gedaan om weer (nieuwe vormen van) prestatiebeloning 
in te voeren. De vakbeweging heeft daar afwijzend op gereageerd. 
Wel waren de bonden in de metaalindustrie bereid met de werkge-
versorganisatie FME in een studiekommissie te gaan zitten, die 
zich eens nader met deze problematiek zou moeten gaan bezighou-
den. De bereidheid om daarover na te denken bleek ook uit een 
studiedag over het onderwerp, die de Industriebond FNV in 1982 
organiseerde. Veel begrip was daar niet voor de FME-argumenten 
en één van de konklusies was dat prestatlelonen waar ze nog 
zijn, moesten worden teruggedrongen. De FME reageerde daarop 
later door te stellen dat de vakbondskritiek te zeer was geba-
seerd op ervaringen met individuele tarieven en dat de FME ook 
niet naar die situatie terug wilde. 
Verschillende vertegenwoordigers van de vakbeweging bleven de 
eigen bezwaren herhalen. Niet alleen principiële bezwaren werden 
164 naar voren gebracht (ongelijkheid, onzekerheid, willekeur), 
maar ook het praktische bezwaar dat "prestatiebeloning niet 
werkt" als men daarmee de motivatie en de produktiviteit wil 
bevorderen. Soms konden werknemers de herinvoering van pres-
340 
tatiebeloning tegenhouden, bijvoorbeeld de 'merit rating' bij 
Troost Mechanon Terneuzen en de koppeling van beloning aan 
het vernieuwde beoordelingssysteem voor niet-CAO medewerkers bij 
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Shell. Het ligt echter in de lijn der verwachtingen, dat 
ondernemingsraden en vakbonden na enige koncessies van de werk-
gever toch akkoord zullen (moeten) gaan. Een voorbeeld daarvan 168 is Smitweld in Nijmegen. Daar werden voorwaarden gesteld, die 
zich in een nieuwe diskussie binnen de Industriebond FNV uit-
kristalliseren. Prestatiebeloning zou niet slechts een deel van 
het personeel ten goede mogen komen en het variabele deel van de 
beloning moet voor alle werknemers en de vakbonden doorzichtig 
en kontroleerbaar zijn. Er mag bovendien geen denivellerende 
werking van uitgaan. Met deze opstelling wordt gekozen voor 
belangenbehartiging in plaats van het afwijzen van ontwikkelin-169 gen, die toch doorgaan. 
Op het niveau van de vakcentrale staat de FNV "zeer terughoudend 
tegenover het flexibeler maken van de beloning". Als naar indi-
viduele verschillen zou worden gestreefd dan zou de inzet, de 
inspanning moeten worden beloond en niet de fysieke prestatie, 
de produktiviteit. Minder moeite heeft de FNV met winstdelings-
regelingen als iets extra's boven het noirmale inkomen. """^^ 
Ook de PvdA wil de uitbreiding van winstdelingsregelingen stimu-
leren. In 1987 werd een initiatief wetsontwerp ingediend, dat 
een winstuitkering aan werknemers mogelijk moet maken zonder 
belasting en sociale premies te betalen. De winstuitkering zou 
maximaal duizend gulden in kontanten mogen zijn. De rest (of het 
geheel) zou moeten worden uitgekeerd in de vorm van personeels-
aandelen of -obligaties, winst- of vermogensbewijzen in eigen 
onderneming. Zo zouden werknemers kunnen delen in de winst zon-
der dat dit leidt tot een strukturele loonsverhoging. """^"^  Daar-
naast speelt de PvdA met de gedachte aan systemen van opbrengst-
deling in het kader van de diskussie over 'geleide' flexibilise-
ring van arbeidsvoorwaarden."''^ ^ 
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Het is mogelijk dat zich in de vakbeweging een kentering aan het 
voltrekken is in het standpunt ten aanzien van prestatiebelo-
ning. Zij kiest daarbij voor enige invloed op de beloningssyste-
men in plaats van geen invloed. Als veel werknemers van deze 
systemen kunnen profiteren kan bovendien een argument uit de 
jaren vijftig weer een rol gaan spelen, namelijk dat prestatie-
beloning de mogelijkheid biedt om de lonen iets te verbeteren 
ondanks het beleid van loonmatiging. 
7.4 Moeizame uitbreiding van de medezeggenschap 
7.4.1 Arbeidsdemokratie en decentralisatie 
Tussen 1965 en 1975 kregen de medezeggenschapseisen van de vak-
beweging een radikaler karakter. De Industriebond N W streefde 
naar "een socialistische samenleving op basis van arbeidsdemo-
kratie, dat wil zeggen: een samenleving die wordt gekenmerkt 
door een demokratische besluitvorming op alle gebieden en op 
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alle niveaus". De belangenbehartiging zou meer gedecentrali-
seerd moeten worden naar de onderneming door daar een verdere 
invulling te geven aan op bedrijfstakniveau afgesloten raam-
CAO's. De afwijzing van 'schijnzeggenschap waaraan verantwoorde-
lijkheid is gekoppeld' leidde tot een kritischer opstelling ten 
aanzien van het instituut ondernemingsraad. Vele strategische en 
inhoudelijke schermutselingen tussen ondernemingsraden en be-
drijf sledengroepen waren daarvan het gevolg. Pas na de ver-
zelfstandiging van de ondernemingsraad in 1979 én de ervaring 
dat de ondernemingsraden - met name die met een sterke FNV-frak-
175 tie-resultaten konden behalen werd ook de ondernemingsraad 
weer als één van de mogelijke beïnvloedingskanalen beschouwd. 
Vanaf 1971 lukte het hier en daar om in CAO's faciliteiten opge-
nomen te krijgen voor het vakbondswerk in de bedrijven. 
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De vakbondskadergroepen in de ondernemingen besteedden meer 
aandacht aan de kwaliteit van de arbeid, aanvankelijk de veilig-
heid en gezondheid, later ook de organisatie van de arbeid van-
uit een oogpunt van welzijn bij de arbeid. De geleidelijke in-
voering van de Arbeidsomstandighedenwet betekende daarbij een 
ruggesteun. Het standpunt om zich niet met werkstrukturering en 
werkoverleg - als zijnde 'fopspenen' in te laten werd verlaten 
onder druk van de gevolgen van veranderingen in de arbeidsorga-
nisatie voor werk en inkomen, die voortvloeiden uit reorganisa-
ties en automatisering. Tezelfdertijd kreeg de diskussie over 
medezeggenschap en nieuwe vormen van werkorganisatie ook een 
impuls door de bijdragen van de wetenschappers Mok, De Sitter en 
Van Strien. Zij betoogden dat medezeggenschap ook in de organi-
satie van het werk zelf tot uitdrukking zou moeten komen (ar-
beidstaakbeheersing, regelkapaciteit, humanisering van de ar-
beid). Daarnaast werden pogingen ondernomen om een decentraal 
werkgelegenheidsbeleid vorm te geven door het afsluiten van 
arbeidsplaatsovereenkomsten (APO's). Een verbreding kwam ook tot 
uitdrukking in de opstelling, dat vakbondsaktiviteiten zich niet 
moesten beperken tot het zogenaamde sociaal beleid van de onder-
neming, waarover volgens CAO's vanaf het eind van de jaren zes-
tig met de vakbeweging overleg moest worden gevoerd. Gewezen 
werd op de ondeelbaarheid van het ondernemingsbeleid en de nood-
zaak voor de vakbeweging om zich bezig te houden met alle aspek-
ten daarvan die gevolgen hebben voor werknemers. 
Een bijzonder probleem bij een brede aanpak was en is de frag-
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mentering in het arbeidsbeleid. Deze fragmentering betreft 
zowel het gebrek aan inhoudelijke integratie van beleidsaspekten 
van werkgelegenheid, arbeidsinkomens en arbeidskenmerken, alsook 
ie voor welk aspekt verantwoordelijk is (werkgever, werknemers-
vertegenwoordigers, overheid) en op welk niveau beleid wordt 
gemaakt en uitgevoerd (centraal, bedrijfstak, concern, bedrijf). 
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Voorbeelden daairvan zi^n de relatie tussen het inkomensbeleid 
van de overheid en de funktiewaardering op bedrijfstak- en con-
cernniveau, de relatie tussen verantwoordelijkheden van vakbond 
en ondernemingsraad ten aanzien van funktiewaardering en de 
relatie tussen nivellerings- en demokratiseringsbeleid. 
Dat medezeggenschap over beloningssystemen door werknemers be-
langrijk wordt gevonden blijkt behalve uit het vakbondsbeleid en 
de eerder vermelde akties ook uit een aantal onderzoeken. Uit 
een in 1965 uitgevoerd groot onderzoek in de industrie kwam naar 
voren dat 70% van de deelnemende werknemers medezeggenschap 
wenst over de vaststelling van het loon en 82% over de verdeling 
van de winst. Overigens wenste men ook medezeggenschap over 
aspekten van het prestatiebeleid: werkmethoden 74%, vervanging 
machines 51%, taaksamenstelling 48%. Op grond van het diskus-
sieprojekt 'vakbeweging en maatschappij' stelde de Verbondsraad 
van hat N W in 1975 vast dat bij de toepassing van funktiewaar-
dering "de macht van organisatiebureaus en werkgevers ter zake 
179 moet worden gebroken". Een onderzoek halverwege de jaren 
zeventig naar de werkwijze van ondernemingsraden leverde onder 
meer als resultaat op dat over beloningssystemen vaker dan over 
de meeste andere onderwerpen kontakt was tussen ondernemingsraad 
en achterban. Uit een enquête m 1979 onder ondernemings-
raadsleden over het beloningsbeleid bleek onder meer dat 91% 
vond dat de ondernemingsraad over de vaststelling, wijziging of 
intrekking van een belonings- of funktiewaarderingssysteem mee 
moet kunnen praten. In een onderzoek begin jaren tachtig vond 
86%, respektievelijk 85% van de deelnemers uit de voedingsindus-
trie en de metaalindustrie dat vertegenwoordigers van het perso-
neel bij de waardering van funkties dienen te worden betrok-
182 ken. 
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7.4.2 Stagnerende medezeggenschap over beloningssystemen 
De informele mogelijkheden om de relatie inspanning - arbeidsin-
komen te beïnvloeden verschilden in de periode 1965-1987 slechts 
gradueel van die in de daaraan voorafgaande periode: prestatie-
regulering, verloop, verzuim, sabotage, in werktijd dingen voor 
jezelf doen, of maken. Prestatieregulering nam regelmatig vor-
men van openlijk verzet aan, met name tegen rationalisatiemaat-
184 regelen. Teulings bracht de toename van het ziekteverzuim bij 
Philips in de jaren zestig niet alleen in verband met de toege-
nomen arbeidsbelasting, maar ook met de afnemende tevredenheid 
met de geldelijke beloning voor de geleverde inspanning, én met 
het afbrokkelend arbeidsethos. "Het werk wordt daardoor dubbel 
inspannend: het kost meer inspanning om de arbeidsbelasting te 
overwinnen en het kost meer inspanning om genoegen te nemen met 
-1 p C 
de relatieve voldoening die het oplevert." vin vergelijking 
met vroeger tijden vergemakkelijkte de verbeterde sociale voor-
zieningen en de krappe arbeidsmarkt waarschijnlijk het verloop 
en verzuim. Een aanwijzing daarvoor kan ook zijn dat in het 
begin van de jaren tachtig (recessie, werkloosheid, verslech-
tering sociale voorzieningen) verloop en verzuim weer teruglie-186 pen. 
De formele medezeggenschap over de relatie tussen inspanning en 
arbeidsinkomen betrof vooral afspraken in kollektieve arbeids-
overeenkomsten over werk- en rusttijden en over de beloning. 
Ten aanzien van werk- en rusttijden werd opnieuw arbeidstijdver-
korting door de vakbeweging nagestreefd. Het belangrijkste argu-
ment daarvoor was dat dit zou leiden tot een betere verdeling 
van het beschikbaar werk. Daarnaast werd wel als argument ge-
noemd dat met arbeidstijdverkorting de gevolgen van arbeidsin-
tensivering konden worden afgezwakt. Na een verkorting van de 
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arbeidstijd met gemiddeld enkele uren per week stagneerde deze 
ontwikkeling door weerstanden van werkgeverszijde. 
De betrokkenheid van de vakbonden bij beloningssystemen is op 
bedrijfstak- en concernniveau duidelijk toegenomen. Dat was om 
te beginnen het geval bij de harmonisatie van arbeidsvoorwaar-
1 R7 
den, hoewel met name in de grote ondernemingen niet altijd. 
Die betrokkenheid werd ook groter toen vanaf 1966 in de metaal-
industrie de funktiewaardering niet meer via de Vakraad liep, 
maar door de ondernemingen - weliswaar op basis van een lande-
1 Rfl 
lijke funktielijst - werd uitgevoerd. Onderhandelingen waren 
mogelijk over het aantal funktiegroepen, groepsgrenzen, groeps-
breedte, loonlijnen, aantal periodieken, toeslagen en 
-1 O Q 
premies. Ook op veranderingen van gezichtspunten en afweeg-
faktoren konden de beloningsdeskundigen van de bonden vaker 
invloed uitoefenen. Een voorbeeld daarvan is het ISF-SAO-sys-
teem, waaraan 2i jaar studie en 1^ jaar onderhandelen vooraf 
ging, en het nieuwe Philips-systeem. Ook binnen de vakorganisa-
ties was sprake van een uitbreiding van de medezeggenschap. De 
nieuwe systemen, die in onderhandeling waren, werden voorgelegd 
aan interne bondsorganen en ledenvergaderingen in het land. 
Of deze procedures ook kunnen worden gevolgd bij de eventuele 
invoering van nieuwe systemen van prestatiebeloning is nog de 
vraag. In de metaal bestaat weliswaar een studiekommissie van 
werkgevers en werknemers, maar er zijn ook ondernemingen - bij-
voorbeeld Philips en Shell - die eventueel eenzijdig nieuwe 
systemen willen invoeren. In principe gaat het hier om de loons-
hoogte en dus primaire arbeidsvoorwaarden, waarover met de bon-
den zou moeten worden onderhandeld. De ondernemingsraden zouden 
zich uit moeten spreken over het beloningssysteem als zodanig. 
Overigens betreft de toegenomen medezeggenschap van de bonden 
bij funktiewaardering alleen ondernemingen die een CAO hebben. 
Waar geen CAO is - bijvoorbeeld bij IBM en Dow Chemical - is de 
betrokkenheid er uiteraard niet. 
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Medezeggenschap van werknemers bij funktiewaardering is er niet. 
Ze zijn wel vaak betrokken bij de funktiebeschrijvingen, meestal 
in de vorm van kontrole van een door de chef gemaakte beschrij-
ving. Soms maken werknemers zelf een eerste koncept. Uit een 
recent onderzoek kwam naar voren dat met ruim de helft van de 
190 onderzochten de funktiebeschrijving was besproken. Vanuit 
vakbondsoogpunt gezien is een probleem van deze betrokkenheid 
bij funktie-omschrijvingen dat werknemers geen inzicht hebben in 
hoe funkties worden ingedeeld. Ze kunnen daardoor niet de inter-
pretatieruimte met betrekking tot de beloning benutten, die er 
altijd is. In een onderzoek bij ondernemingsraadsleden antwoord-
de bijna de helft dat bij hen het funktiewaarderingssysteem niet 
191 openbaar was. Meestal zijn werknemers wel bekend met de sala-
1 97 
risschalen in de onderneming (althans in het CAO-gebied) , 193 maar veel minder met de funktie-indelingen. Om op de relatie 
tussen funktiebeschrijving en beloning meer vat te krijgen be-
pleitte de Industriebond N W openbaarheid van het zogenaamde 
sleutelboek, zodat een vergelijking van de eigen funktie met 
sleutelfunkties mogelijk wordt, en het gezamenlijk invullen van 
beschrijvingsformulieren door werknemers met dezelfde funktie. 
Om later niet aan deze beschrijvingen 'opgehangen' te worden 
zouden de werknemers de beschrijvingen niet voor 'akkoord' moe-
ten tekenen, maar voor 'gezien'. 
Bij de indeling van funkties kwamen werknemers nog minder te 
pas. Weliswaar maakten zij soms deel uit van indelingskommis-
sies, maar de LTD signaleerde in 1975 dat dit minder voorkwam 
dan daarvoor en dat de werkzaamheden in veel gevallen waren 
overgenomen door het hoofd Personeelszaken."""^ ^ Tijdens een on-
derzoek begin jaren tachtig bleek de funktiewaardering bij 21,8% 
van de deelnemers samen met vertegenwoordigers van het personeel 
te gebeuren en bij 1,6% samen met de betrokken werknemers. "^ ^^  
Uit hetzelfde onderzoek blijkt dat werknemers meestal geen prin-
cipile bezwaren hebben tegen deelname aan indelingskommissies. 
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Slechts 10% verwacht daardoor moeilijkheden met kollega's, 62% 
verwacht die niet. Van de deelnemers aan het onderzoek uit de 
lagere funktiegroepen (LBO-niveau) verwacht 40% moeilijkheden 
197 met kollega's en een even groot aantal niet. 
De vakbonden hebben zich nooit sterk gemaakt voor deelname van 
werknemersvertegenwoordigers aan indelingskommissies. Enerzijds 
speelde daarbij de distantietaktiek een rol. Anderzijds waren er 
slechte ervaringen. Door de ingewikkeldheid van de systemen 
konden werknemersvertegenwoordigers weinig invloed uitoefenen, 
tenzij ze ook 'specialist' werden. In dat laatste geval kwam de 
technische toepassing van funktiewaardering dan weer centraal te 
staan, wat zich moeizaam verhield tot een bredere belangenbehar-
tiging op het vlak van de beloning. Volgens een kommissie van de 
Europese Gemeenschap zouden ook vrouwelijke werknemersvertegen-
woordigers bij de indeling betrokken moeten zijn om het te laag 
waarderen van vrouwenarbeid te voorkomen. 
Beroepsmogelijkheden bij klachten over funktie-indeling zijn er 
meestal wel, maar ze zijn slecht geregeld en de effektiviteit 
199 blijkt gering. Klachten kunnen worden ingediend bij de chef, 
bij Personeelszaken, de ondernemingsraad, soms bij een beroeps-
kommissie en - voor vakbondsleden - uiteindelijk bij belonings-
deskundigen van de vakbonden. Behalve onduidelijke procedures 
spelen de ingewikkeldheid van de systemen, de 'geheimhouding' en 
het bestaan van funktiebegrotingen een rol. De weinige specia-
listen in de vakbonden kunnen slechts een beperkt aantal klach-
ten behandelen. Bovendien betreffen de klachten niet alleen 
foute toepassingen van funktiewaarderingssystemen, maar soms ook 
impliciet kritiek op die systemen: men vindt de uitkomst, hoewel 
technisch misschien juist, niet rechtvaardig. In die laatste 
gevallen kunnen beroepsinstanties vrijwel niets doen. Dat levert 
200 soms konflikten op tussen bondsdeskundigen en vakbondsleden. 
Verzoeken om kollektieve herklassifikatie, ondersteund door 
ondernemingsraad en/of vakbonden bleken het meest effektief. 
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De ondernemingsraad kreeg in 1971 wettelijk adviesrecht (artikel 
26) en in 1979 instemmingsrecht (artikel 27.1.d) over 'belo-
nings-of funktiewaarderingsstemen'. Volgens een opgave van on-
dernemingen aan de LTD in het kader van een onderzoek in het 
begin van de jaren tachtig was in de metaal- en elektrotechni-
sche industrie 69% van de ondernemingsraden betrokken bij de 
eindbeslissing over de rangorde van funkties. In de textielin-
dustrie was dat 33%, in de chemie 81%.^°-^ Niet duidelijk wordt 
uit de onderzoeksgegevens wat die betrokkenheid inhoudt. In 
ieder geval is de funktierangorde de ondernemingsraad gepas-
seerd. Meer gedetailleerd onderzoek geeft aanwijzingen dat deze 
betrokkenheid niet inhoudt, dat de ondernemingsraad echt invloed 
heeft kunnen uitoefenen. Ook hierbij spelen weer ingewikkeld-
heid en 'geheimhouding' een rol. Belangrijker is echter dat 
systemen van funktiewaardering op bedrijfstak- en concernniveau 
worden vastgesteld en op ondernemingsniveau ingevuld en gekon-
troleerd. Daarnaast overlappen de bevoegdheden van ondernemings-
raad en vakbonden elkaar ten dele.^°-^ Deze fragmentering van ni-
veaus en verantwoordelijkheden bemoeilijkt een effektieve mede-
zeggenschap. Doordat belangen van vakbeweging (werknemers in de 
bedrijfstak), ondernemingsraad (werknemers in de onderneming) en 
kategorieën werknemers (groepsbelang) verschillende aksenten 
kunnen hebben ligt hierin een basis voor konflikten tussen per-
soneelsvertegenwoordigingen. Met name ten aanzien van prestatie-
beloningssystemen (beoordeling gekoppeld aan beloning) hebben 
die zich gemanifesteerd. Maar ook ten aanzien van funktie-
waardering bestaat er zo'n spanningsverhouding, soms binnen de 
vakbond. De leidingen van vakbonden en ondernemingen hebben 
beiden belang bij een algemene regeling van de beloningsverhou-
dingen. Voor de vakbonden speelt daarbij het uitgangspunt van 
een solidaire loonpolitiek een rol. De werkgevers hebben vervol-
gens de mogelijkheid om de uitkomst van deze raam-CAO, zoals die 
bijvoorbeeld in de metaalindustrie bestaat, te beïnvloeden door 
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de organisatie van het werk en door indelingen en toeslagen 
boven het minimum. Waneer vakbondskaderleden in de onderneming 
iets willen veranderen aan de beloningsverhoudingen wijst de 
werkgever hen op de minimumregeling, die met de vakbonden is 
overeengekomen. Teulings spreekt zelfs van een ingebouwde tegen-
stelling tussen het loonbeleid van de vakbonden enerzijds en het 
vakbondswerk in de bedrijven anderzijds, die in de vakbondsorga-
nisatie wordt weerspiegeld in de arbeidsverdeling tussen specia-
listen die zich met loonbeleid en het bedrijvenwerk bezighou-
205 den. 
Hoe belemmerend funktiewaardering voor de medezeggenschap werkt 
hangt echter ook samen met de aard van het systeem in relatie 
tot de ekonomische konjunktuur en ontwikkelingen in de arbeids-
organisatie. Scholten heeft erop gewezen dat een verfijnd pun-
tensysteem het voor werknemers enerzijds beter mogelijk maakt om 
206 herklassifikatie in een hogere groep te beargumenteren , maar 
anderzijds bij degradatie de werkgever makkelijk argumenten 
verschaft voor loonsverlaging. Een globaler systeem, met 
weinig groepen of op basis van paarsgewijs vergelijken is daar-
entegen beter geschikt om de gevolgen van funktie-uitholling in 
208 de beloning af te zwakken. 
Op grond van bovenstaande analyse kan gekonkludeerd worden dat 
de ontwikkeling van de medezeggenschap ten aanzien van belo-
ningssystemen stagneert. Om deze situatie te doorbreken zijn 
verschillende voorstellen gedaan. 
- Een nationaal funktiewaarderingssysteem. Het idee van een 
nationaal systeem is geopperd in de Interimnota Inkomensbe-
leid van het kabinet Den Uyl in 1975 en later verder uitge-
werkt door Van Wijngaarden. Zo'n systeem zou een instrument 
kunnen zijn voor de verwerkelijking van een aanvaardbare 
(rechtvaardige én doelmatige) inkomensverdeling en een bij-
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drage kunnen leveren aan de oplossing van de knelpunten ten 
aanzien van verdelingsproblemen in de verzorgingsstaat.^°^ 
Een nationaal systeem zou onder andere een gedifferentieerd 
loonbeleid mogelijk maken door per funktiegroep een minimum 
en een maximum vast te stellen. Binnen die ruimtes kan dan 
per bedrijfstak of onderneming via onderhandeling een verdere 
invulling plaatsvinden. 
Bij dit idee sluiten pleidooien aan van de PvdA-ekonomen Van 
den Doel, De Galan en Tinbergen voor een meer geleide loonpo-
,... , 210 litiek. 
Werkgevers en de kabinetten Van Agt en Lubbers voelden niets 
voor een nationaal systeem en voor geleide loonpolitiek. Ook 
de vakbeweging wil zich niet laten binden door een geleide 
loonpolitiek. Van een nationaal systeem van funktiewaardering 
is voor de vakbeweging de vergroting van het inzicht in de 
beloningsverhoudingen interessant. Een nadeel is dat zij voor 
de invulling van het beleid en de medezeggenschap die ze 
daarin krijgt sterk afhankelijk wordt van de politiek, en met 
name de regeringspartijen. De marges voor medezeggenschap op 
bedrijfsniveau zullen niet groter worden dan ze nu zijn. 
Differentiatie van beloningen in ondernemingen. Werkgevers 
hebben zich voorstanders getoond van deze differentiatie. Die 
krijgt gestalte door uitbreiding van het aantal funktiegroe-
pen en nieuwe vormen van prestatiebeloning. Deze gedachten 
veronderstellen een decentralisering van het arbeidsvoorwaar-
denoverleg. Van wetenschappelijke zijde (bijvoorbeeld Van 
Raaij en Von Grumbkow) is daaraan toegevoegd, dat decentrali-
satie en differentiatie van de beloning de invloed van werk-
nemers op de eigen werksituatie vergroten. Er ontstaat immers 
"een duidelijke koppeling tussen het eigen gedrag, de resul-
taten van het eigen gedrag en de resultaten van de onderne-
ming". Deze koppeling met het eigen gedrag wordt minder bij 
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kollektieve onderhandelingen. Invalshoek voor medezeggen-
schap is hier dus de individuele werknemer. Met deze vormen 
van differentiatie zouden management én werknemers akkoord 
moeten gaan. Daarin verschilt volgens Thierry de nieuwe aan-
pak 180 graden met vroegere systemen van prestatiebeloning. 
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Dat door differentiatie de macht van de 'arbeidspolitieke 
partners' wordt aangetast, zoals weleens gesteld wordt, acht 
Thierry diskutabel. "Als de huidige praktijk van de toepas-
sing van funktiewaardering wordt belicht, dan is het de vraag 
of die macht in de praktijk wel zo groot is." De 'arbeidspo-
litieke partners' blijven in zijn ogen de randvoorwaarden van 
een pluriform beleid vaststellen: omvang van de beloningsdif-
ferentiatie, de eventuele onwenselijkheid van bepaalde ge-213 zichtspunten. 
Tegen deze voorstellen kan worden ingebracht dat ze, ondanks 
zekere relativeringen van de relatie prestatie-produktivi-
teit, onvoldoende rekening houden met het gegeven, dat pres-
taties in de eerste plaats worden beïnvloed door techniek en 
organisatie. Bovendien kunnen prestaties bij gelijke inzet of 
inspanning verschillen op grond van verschillen in kapacitei-
ten en ongelijke maatschappelijke kansen. Vanuit vakbonds-
standpunt kan daaraan worden toegevoegd dat de voorstellen 
vooral inspelen op de onderlinge konkurrentie in het loonbe-
wustzijn van werknemers, waardoor het bewustzijn van de kol-
lektieve positie kan worden teruggedrongen. Daardoor kan het 
verdeel- en heersmanagement worden versterkt en de positie 
van de vakbeweging verzwakt. 
Medezeggenschap over de arbeidsorganisatie. Mede naar aanlei-
ding van experimenten werkstrukturering, waarin weinig aan-
dacht aan de beloning werd geschonken , bepleitte de Indus-
triebond N W een betere spreiding van arbeidskenmerken als 
kennis, zelfstandigheid en kontakt over funkties om daarmee 
352 
zowel de kwaliteit van de arbeid als de beloningsverhoudingen 
215 
te beïnvloeden. Hoewel nieuwe wetten (Wet op de onderne-
mingsraden. Arbeidsomstandighedenwet) enige steun voor deze 
strategie boden werd die over het algemeen als moeiliik erva-
216 ren. In een nota van de FNV (1984) over werk en beloning 
wordt de relatie tussen funktiestruktuur, hiërarchische ver-
houdingen, funktiewaardering en beloning wel onderkend, maar 
niet uitgewerkt naar een strategie om arbeidsorganisatie en 
beloning in onderlinge samenhang aan te pakken. Het ontbreken 
van integratie van de beleidsterreinen beloning, werkgelegen-
heid, bedrij fsdemokratisering, kwaliteit van de arbeid en 
technologie valt opnieuw op. De in een diskussienota van de 
Industriebond FNV voorgestelde werkneraerswaardering (o.a. 
kombinatiefunkties) en organisatie-omstandighedenwaardering 
(o.a. toeslagen voor flexibele kontrakten) zouden wel tot een 
hogere beloning voor een deel van het personeel kunnen lei-
den, maar leiden nog niet tot grotere medezeggenschap over de 
arbeidsorganisatie. 
Toch lijkt het vergroten van de medezeggenschap over de ar-
beidsorganisatie - en daarmee over een belangrijk deel van 
het prestatiebeleid van het management - een vruchtbare stra-
tegie om de invloed op de effekten van beloningssytemen te 
vergroten, zolang de beloning overwegend gekoppeld is aan 
funktiekenmerken, waarvan de verdeling nu uitsluitend een 
zaak van het management is. 
De weerstanden bij het management tegen deze strategie zijn 
echter groot. De strategie vereist voorts een decentralise-
ring van het arbeidsvoorwaardenoverleg en een versterking van 
de vakbondsmacht op bedrijfsniveau. 
Loskoppeling van funktiewaardering en beloning 1, differenti-
atie in beloningscriteria. Thierry heeft voorgesteld om 
personeelsleden zelf te laten bepalen volgens welke criteria 
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zij vinden dat funktionarissen - en niet funkties - van el-
kaar in beloning zouden moeten verschillen. Allerlei maatsta-
ven zijn hierbij denkbaar, zoals bijvoorbeeld: verantwoorde-
lijkheid, inspanning, gezinsgrootte, bezwarende werkomstan-
digheden, enz. Vervolgens bepalen de personeelsleden hoe 
groot de differentiatie in beloning per gezichtspunt zou 
mogen zijn. De 'arbeidspolitieke partners' stellen randvoor-
waarden ten aanzien van de totale loonsom, onaanvaardbare 
maatstaven (bijvoorbeeld huidskleur, sexe) en de omvang van 
minimale en maximale verschillen. Van experimenten met deze 
opzet wordt verwacht dat ze een bijdrage kunnen leveren, 
"zowel tot een als meer rechtvaardig ervaren beloning als tot 
een intensieve participatie in de besluitvorming daarover". 
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Tegen dit voorstel kunnen een aantal bezwaren worden aange-
voerd. Ten eerste maakt het hanteren van verschillende crite-
ria per bedrijf het voeren van een inkomensbeleid op centraal 
en bedrijfstakniveau nog moeilijker dan het nu al is. Ten 
tweede bestaat het gevaar dat de beloningsverschillen in de 
onderneming sterk beïnvloed zullen worden door de machtsver-
houdingen tussen kategorieën werknemers en de wijze waarop 
het management daarop inspeelt. De vakbeweging probeert juist 
groepsbelangen te integreren in een solidair beleid. 
- Loskoppeling van funktiewaardering en beloning 2, persoon-
lijke opleiding en ervaring als criteriiun. Teulings heeft 
gesteld dat een meer op werknemersbelangen georiënteerde 
loonvorm in plaats van via funktiewaardering precies omge-
keerd zou moeten werken: "vanuit een recht op werk van een 
bepaald niveau, op grond van de beschikbare opleiding en 
ervaring". Het loon wordt dan weer afhankelijk van kenmerken 
van de arbeidspositie, die door de werknemers zelf beïnvloed-
baar zijn. Op die manier zouden de beloningseffekten van 
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funktiedegradatie en de praktijk van de personeelsselektie om 
te hoge opleidingseisen te stellen ('diploma-inflatie') kun-
nen worden teruggedrongen. Zo'n systeem van beloning staat 
volgens Teulings een eerlijke verdeling van het beschikbare 
werk en een inkomensherverdeling in het geheel niet in de 
weg. Het is er eerder één van de voorwaarden voor.'^ -'"^  In een 
diskussienota van de Industriebond FNV is het idee geopperd 
opleiding en ervaring naast de funktiewaardering een rol te 
laten spelen in de loonbepaling. ^"'"^  
Het grote probleem voor de uitvoering van dit voorstel zijn 
de heersende opvattingen over rechtvaardige beloning. Slechts 
wanneer werknemers met gelijke opleiding en ervaring ook 
inderdaad werk van gelijk niveau zouden krijgen blijft de 
legitimatie 'gelijk loon voor gelijk werk' overeind. In de 
praktijk is dit echter vooralsnog niet te verwachten. De 
vakbonden waren na de Tweede Wereldoorlog mede voorstander 
van funktiewaardering omdat het principe 'loon naar oplei-
ding' tot beloningsverschillen voor gelijk werk had geleid. 
Vervolgens hebben de diskussies in de jaren zeventig over 
ongelijke kansen in het onderwijs ertoe bijgedragen dat per-
soonlijke opleiding en ervaring een minder belangrijk crite-
rium bleef dan de voor het werk vereiste opleiding en erva-
ring. Vanuit een oogpunt van arbeidskostenbeheersing is het 
begrijpelijk dat ook werkgevers liever funktielonen dan op-
leidingsionen betalen. Het komt echter voor dat opleiding 
toch apart wordt beloond en wel in de vorm van extra beloning 
boven het funktieloon voor de bereidheid tot bijscholing in 
het kader van technische en organisatorische veranderingen. 
Dit betreft dan het eigen personeel en het initiatief ligt 
veelal bij de bedrijfsleiding. Wanneer werknemers of werklo-
zen op eigen initiatief deelnemen aan om-, her- en bijscho-
ling is er zo'n relatie met beloning niet. Het om-, her- en 
bij scholingsbeleid dreigt juist weinig suksesvol te blijven 
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omdat er aan het met goed gevolg deelnemen aan extra onder-
wijs geen garanties voor werk en inkomen verbonden zijn. 
Omdat de meeste van bovenstaande voorstellen een decentralisatie 
van het arbeidsvoorwaardenoverleg met zich mee zouden brengen is 
een belangrijke vraag hoe zich dat verhoudt tot de mogelijkheden 
van een inkomensbeleid op centraal en bedrijfstakniveau. Inmid-
dels zijn ervaringen opgedaan met raam-CAO's: basisregelingen, 
waar ondernemingen in de bedrijfstak bovenuit kunnen gaan. Omdat 
het dan meestal gaat om concerns of grote ondernemingen is het 
niveau waarop de onderhandelingen plaatsvinden meestal nog te 
hoog om de inhoud van die onderhandeling te kunnen uitbreiden 
naar vraagstukken van arbeidsorganisatie. Die spelen immers 
specifiek op bedrijfsniveau. De relatie tussen arbeidsorganisa-
tie en beloning kan pas aan de orde komen als op het laagste, 
dus het bedrijfsniveau, ook over beloningen gesproken kan wor-
den. Wellicht leent zich hiervoor de CAO-vorm van de 'selektieve 
CAO', die naar Engels voorbeeld door Hulskamp is aanbevolen. 
Zo'n CAO biedt bescherming voor de laagstbetaalden, maar maakt 
differentiatie in arbeidsvoorwaarden tussen ondernemingen, maar 
ook tussen werkmaatschappijen van een concern mogelijk, zodat op 
220 bedrijfsniveau onderhandeld kan worden. Uit een oogpunt van 
effektieve machtsvorming is het van belang dat de vakbonden deze 
onderhandelingen in eerste instantie blijven voeren en de onder-
nemingsraad aanvullende taken houdt. Bij Philips lijkt zo'n 
ontwikkeling in gang te worden gezet en gaat ook de Industrie-
bond FNV in principe akkoord met gedifferentieerde CAO's binnen 
221 het concern. 
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8. KONKLUSIES EN DISKUSSIE 
Dit afsluitende hoofdstuk begint met een konkluderende samenvat-
ting van de antwoorden, die in de voorgaande hoofdstukken zijn 
gegeven op de onderzoeksvragen uit paragraaf 1.2.5 (§ 8.1). Dan 
volgt een diskussie die begint met een schets van mogelijke 
toekomstige ontwikkelingen van beloningssystemen (§ 8.2.1) en 
eindigt met een visie op gewenste ontwikkelingen (§ 8.2.2). 
8.1 Konkluderende samenvatting 
De opbouw van deze paragraaf is konform de gestelde onderzoeks-
vragen ten aanzien van aktielogika's van werkgevers en werkne-
mers (§ 8.1.1), beloningssystemen (§ 8.1.2), gevolgen voor 
machtsposities en voor de beheersing van prestaties en belonin-
gen, en de zeggenschap van de vakbeweging over de relatie in-
spanning - arbeidsinkomen (§ 8.1.3). Tenslotte vindt enige re-
flexie plaats op theoretische uitgangspunten en de gevolgde 
werkwijze (§ 8.1.4). 
8.1.1 Aktielogika's 
Achtereenvolgens komen de aktielogika's van de ondernemingslei-
ding (beloningsbeleid, prestatiebeleid, beheersingsregimes) en 
van werknemers/vakbonden (beloningsbeleid, arbeidsbeleid) aan de 
orde. 
In hoofdstuk 1 is gesteld dat het handelen van de ondernemings-
leiding ten aanzien van beloningssystemen wordt bepaald door de 
logika's 'optimaliseren van de relatie arbeidskosten - produkti-
viteit' en 'het beheersen van werknemersgedrag'. In de histori-
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sche analyse kon in grote li:]nen een bevestiging van die stel-
ling worden gevonden. De wi^ze waarop deze logika's zi^n uitge-
kristalliseerd in het belonings- en prestatiebeleid en in het 
beheersingsregime kan echter sterk verschillen onder invloed van 
niaatschappeli3ke faktoren. Het is wellicht zinvol hier nog eens 
te herhalen dat aktielogika's konstrukties van de onderzoeker 
zi^n, die niet altijd als zodanig zi^n terug te vinden in door 
aktoren geformuleerde strategieën. Een voorbeeld daarvan is dat 
ondernemingsleidingen overwegend ekonomische motieven aanvoeren 
voor hun handelen, terwi3l machtspolitieke voorwaarden voor de 
realisering van rendement - bijvoorbeeld beheersing van werkne-
mersgedrag - veelal impliciet blieven. 
In het beloningsbeleid van een onderneming gaat het uiteindelijk 
om het beheersen van de totale arbeidskosten m relatie tot de 
produktiviteit. Dit kan gebeuren door loonsverhogingen en loons-
verlagingen, het in dienst nemen van goedkopere arbeidskrachten 
(bijvoorbeeld vrouwen), maar ook het toepassen van bepaalde 
beloningssystemen moet daaraan bijdragen. De duidelijkste voor-
beelden daarvan zi3n uurloon, stukloon en ti^dtarieven. 
Het lager belonen van vrouwen, terwi3l ze werk deden van onge-
veer hetzelfde niveau als mannen, werd tot m de 3aren zestig 
gelegitimeerd met verwi3zing naar de veronderstelde geringere 
behoefte (geen kostwinner) en kleinere prestaties (vooral fy-
siek) . Vanwege de patriarchale heerschappi3verhouding was de 
akseptatie van deze legitimaties groot. 
Het beheersen van de arbeidskosten gebeurde ten dele met behulp 
van prestatiebeloning m enge zm. Er zi3n aanwi3Zingen dat de 
invoering van stukloon tot een hogere produktiviteit leidde. De 
tarieven van stukloon en later tariefloon werden regelmatig 
verlaagd, ook als daarvoor geen aanleiding was in een verbeterde 
werkwi3ze. Het li3kt er op dat dit het meest voorkwam in perio-
den van ekonomische recessie, zoals de Grote Depressie (1874-
1893) en de krisis van de jaren dertig. Ten tijde van de ekono-
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mische opleving vanaf de Grote Depressie tot het begin van de 
Eerste Wereldoorlog werd ook geprobeerd de tariefverdiensten te 
beperken door niet-rechtevenredige loonstelsels (Halsey, Rowan). 
Tijdens de ekonomische opleving van de jaren vijftig gebeurde 
dat door het vaststellen van een tariefplafond in het kader van 
de geleide loonpolitiek. Juist in deze laatste periode bleek dat 
arbeidskostenbeheersing niet altijd loonsverlaging betekent. 
Omdat de loonontwikkeling achter bleef bij de ontwikkeling van 
de produktiviteit lieten ook de werkgevers de tariefverdiensten 
hoger oplopen dan was toegestaan. 
Niet alleen de hoogte van de tarieven, maar ook het wel of niet 
toepassen van bepaalde beloningssystemen hangt samen met maat-
schappelijke faktoren. Het afschaffen van het premieloon in de 
textielindustrie tijdens de Grote Depressie en het daarna weer 
invoeren van dit systeem is hiervan vermoedelijk een voorbeeld. 
Het afschaffen, wat tot loonsverlaging leidde, was mede mogelijk 
omdat de vakbonden nog zeer zwak waren. Een ander voorbeeld is 
het afschaffen van de tariefbeloning in de jaren zestig en ze-
ventig. Vanuit de aktielogika van het management gezien waren de 
systemen te duur geworden onder de omstandigheden van een niet 
meer geleide loonpolitiek, stijgende konjunktuur, krappe ar-
beidsmarkt en een in vergelijking met vroeger sterkere vakbewe-
ging. 
Bij de herinvoering van prestatiebeloning in de jaren tachtig 
spelen dezelfde maatschappelijke faktoren een rol, maar de aard 
daarvan is gewijzigd. Door de loonmatiging en de als gevolg van 
de ekonomische recessie verzwakte positie van de vakbeweging 
verwachten werkgevers (een deel van) de bestaande loonruimte te 
kunnen benutten voor selektieve loonsverhogingen zonder dat dit 
tot strukturele loonsverhogingen hoeft te leiden. 
Het beperken van de arbeidskosten in het geval van kwalifikatie-
beloning was tot de Tweede Wereldoorlog mogelijk door het ont-
breken van een persoonlijk minimumloon en door arbeidsdeling. 
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Door de arbeidsdeling konden meer ongeschoolden worden ingezet. 
Van deze kategorie verdienden de vrouwen en kinderen nog weer 
minder dan de mannen. De beste 'garantie' voor inkomenszekerheid 
werd in de jaren twintig een minimiim gemiddeld uurloon. Na de 
Tweede Wereldoorlog werd voor steeds meer kategorieën werknemers 
een persoonlijk minimumloon van toepassing. 
Beheersing van de relatie arbeidskosten - produktiviteit kwam 
daardoor op een ander niveau te liggen en was behalve door pres-
tatiebeloning ook mogelijk met behulp van funktiebeloning. Door 
veranderingen in de arbeidsorganisatie zouden ook de funktielo-
nen veranderen. Of dit effekt ook werkelijk optreedt bleek moei-
lijk na te gaan omdat de lonen stegen als gevolg van de hoogkon-
junktuur in de jaren zestig, het optrekken van het minimumloon, 
een meer gelijke beloning van vrouwen en mannen voor gelijk werk 
en automatische prijskompensatie. De voor de jaren zestig en 
zeventig gesignaleerde degradatie van veel werk heeft daardoor 
niet tot loonsverlagingen geleid. De invoering in het begin van 
de jaren zestig van werkklassifikatie in de metaalindustrie 
leidde zelfs tot een gemiddelde loonsverhoging. Dit heeft ver-
moedelijk vooral met de konjunktuur te maken, maar wellicht 
speelde ook een rol dat veel ervaren metaalbewerkers boven het 
niveau van hun officiële opleiding werkten. Bij de invoering van 
het ISF-SAO-systeem in de jaren tachtig was het andersom. Door 
degradatie van het werk en een sterk gestegen opleidingsniveau 
bestond er een diskrepantie tussen vereiste en aangeboden kwali-
fikaties. Bovendien was er sprake van een ekonomische recessie. 
De beoogde loonsverbetering voor vaklieden en voor bezwarende 
werkomstandigheden viel dan ook mager uit. 
Funktiegroepverandering is meer een mogelijk effekt van rationa-
lisaties dan een door het management nagestreefd doel. Voor het 
verlagen van de arbeidskosten zijn andere methoden, zoals loon-
matiging, automatisering en flexibele kontrakten effektiever. 
Hierdoor wordt het aandeel van de arbeidskosten in de totale 
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kosten van de onderneming soms zo klein, dat de relatie arbeids-
kosten - produktiviteit veel losser wordt. Dit is met name in de 
chemische industrie het geval. Het aantal personeelsleden per 
fabriek is soms zo klein dat de funktielonen vanuit een beleid 
van personeelsbinding tot boven de hoogste CAO-schaal worden 
verhoogd. 
Behalve met konjunktuur, arbeidsmarkt en arbeidsverhoudingen 
hangt de ontwikkeling van beloningssystemen ook samen met het 
prestatiebeleid van ondernemingen, het bevorderen van de produk-
tiviteit (kwantitatief en kwalitatief) door het arbeidsvermogen 
van werknemers optimaal te benutten. 
In de periode 1850-1920 was er een ontwikkeling van extensive-
ring naar intensivering van de arbeid. Rationalisaties waren 
vooral het koncentreren van arbeid in fabrieken en machinale 
produktie. Het opzicht had betrekking op de kwantitatieve en 
kwalitatieve resultaten van het werk. De werkwijze, en dat was 
in die tijd tot op grote hoogte ook de organisatie van de ar-
beid, werd door de arbeiders bepaald. Stukloon paste in het 
prestatiebeleid omdat het de arbeiders aanspoorde het werk zo 
doelmatig mogelijk te organiseren. 
Door de rationalisaties vanaf de Eerste Wereldoorlog (tijd- en 
bewegingsstudies, tijdekonomie, stroomarbeid, bureaukratisering) 
veranderde dat. De organisatie lag meer vast en het opzicht had 
ook betrekking op de werkwijze. Beloningssystemen hadden niet 
meer, zoals in de voorafgaande periode, een centrale funktie in 
het prestatiebeleid, maar een aanvullende. Door tijdtariefsyste-
men werden werknemers gedwongen het werk min of meer op de voor-
geschreven wijze uit te voeren. De tijden waren bij een bepaalde 
werkwijze gemeten. Elke werkwijze die meer tijd kostte zou tot 
lagere tariefverdiensten leiden. Alleen snellere methoden, die 
(nog) niet bekend waren bij de arbeidsanalist boden enige han-
delingsspeelruimte voor de werknemers. 
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Na de Tweede Wereldoorlog kreeg ook de werkklassifikatie deze 
aanvullende funktie in het prestatiebeleid doordat taken en 
funkties precies werden beschreven en aan die beschrijvingen 
gedifferentieerde beloningen werden gekoppeld. De koppeling 
tussen prestatiebeleid en prestatiebeloning in enge zin werd 
losser en kan getypeerd worden als indirekt. Prestatiebeloning 
in de jaren vijftig bevorderde meer in het algemeen de arbeids-
discipline. 
In de jaren tachtig kreeg het prestatiebeleid een nieuwe impuls 
door de ekonomische recessie, een grotere markt- en klantge-
richtheid van de ondernemingen en de toepasbaarheid van mikro-
elektronika. Automatisering, verdere stroomlijning van de orga-
nisatie en flexibilisering van de inzet van arbeid zijn de be-
langrijkste maatregelen in het kader van dit beleid. Aanvullend 
en indirekt worden prestatiereserves ontsloten door vormen van 
werknemersparticipatie, die door de onderneming zijn georgani-
seerd. De herinvoering van prestatiebeloning past in dat beleid. 
De funktie daarvan lijkt niet in de eerste plaats een bevor-
dering van de arbeidsdiscipline in het algemeen, maar vooral van 
de bereidheid om aan veranderingen mee te werken. 
Het prestatiebeleid hangt nauw samen met het beheersingsregime 
in ondernemingen. Het prestatiebeleid schept weliswaar de voor-
waarden om het arbeidsvermogen van werknemers optimaal te benut-
ten, maar werknemers moeten ook bereid zijn hun arbeidsvermogen 
optimaal in te zetten (arbeidsdiscipline) en zich ten opzichte 
van de onderneming loyaal te gedragen (sociale discipline). Deze 
bereidheid kan worden bevorderd door dwang- en lokmiddelen en 
door legitimaties van het regime. In § 2.1.2 is een onderscheid 
gemaakt naar vormen van beheersing (persoonlijk en technisch-
bureaukratisch) en aard van de beheersing (patronaal, despotisch 
en hegemoniaal). Op basis daarvan kon in de hoofdstukken 3 t/m 7 
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een typologie van beheersingsregimes worden ontwikkeld (zie 
figuur 8.1). 
Figuur 8.1. Typologie van beheersingsregimes. 
periode 1850 - 1890 - 1920 - 1945 - 1965 - 1987 
vormen persoonlijk 
beheersing technisch-bureaukratisch 
aard van de patronaal 
beheersing despotisch 
hegemoniaal 
type beheer- patronaal 
singsregime despotisch 'laissez-
faire' despotisch 
despo- bureaukratisch bureaukratisch 
tisch hegemoniaal 
De arbeids- en sociale discipline hangt vooral samen met de 
relatieve loonafhankelijkheid, de mate waarin men voor het le-
vensonderhoud afhankelijk is van inkomen uit arbeid. Deze af-
hankelijkheid was tot 1945 meestal honderd procent, met uitzon-
dering van de patronale tegemoetkomingen bij ziekte en de werk-
lozensteun in de jaren dertig. Na de Tweede Wereldoorlog werd de 
relatieve loonafhankelijkheid geleidelijk kleiner door de uit-
bouw van het stelsel van sociale zekerheid. Dit hing samen met 
de toegenomen macht van de arbeidersbeweging en de integratie 
van de arbeidersklasse in de staat. Naarmate de afstand tussen 
lonen en uitkeringen groter wordt neemt de relatieve loonafhan-
kelijkheid in de jaren tachtig weer toe. 
Door de ontwikkeling van het grootbedrij f en de 'wetenschappe-
lijke' bedrijfsvoering gingen persoonlijke vormen van beheersing 
over in technisch-bureaukratische vormen. De aard van de beheer-
sing veranderde van patronaal en despotisch in hegemoniaal, 
373 
parallel aan de maatschappelijke ontwikkeling van 'open klassen-
strijd' naar gereguleerde belangenkonflikten. 
Uurloon en stukloon pasten niet alleen in het direkte belonings-
en prestatiebeleid van de regimes tot ongeveer 1920, maar hadden 
ook tot gevolg dat de arbeiders, waarvan er velen tot dan toe 
gewend waren aan tijdelijk werk om in hun primaire levensbehoef-
ten te voorzien, werden geïntegreerd in de kapitalistische pro-
duktiewijze: dagelijkse arbeidsdiscipline, denken en handelen in 
termen van rentabiliteit. In de periode van het patronaal despo-
tisch regime waren de lonen zo laag, dat niet zozeer de relatie 
tussen prestatie en beloning gelegitimeerd werd alswel de plicht 
tot werken zelf (arbeidsethos). In de periode van het 'laissez-
faire' despotisch regime kwam daar het prestatieprincipe bij. 
Mede op basis van ideeën over ruilrechtvaardigheid kon over 
lonen worden overlegd. 
Met de opkomst van tijdtarieven in het kader van een despotisch 
bureaukratisch regime werden beloningen vaker gelegitimeerd met 
behulp van 'wetenschappelijke' methoden (tijd- en bewegingsstu-
dies) en met verwijzing naar de technische noodzaak van arbeids-
deling. Deze technische legitimeringen maakten het mogelijk in 
het ideologische vlak de belangentegenstellingen te relativeren 
en de gedachte van de bedrijfsgemeenschap te propageren. 
Pas in de politieke en ekonomische situatie van na 1945 kregen 
deze ideeën een bredere ondersteuning. Het bureaukratisch regime 
kreeg in plaats van een despotisch een sterk hegemoniaal karak-
ter. Voor het vaststellen van beloningen moest met de vakbewe-
ging overlegd en onderhandeld worden. Naast 'beloning naar pres-
tatie' kwamen elementen van 'beloning naar behoefte' sterker op 
de voorgrond. Een kombinatie van beide zou moeten bijdragen aan 
'rechtvaardige inkomensverschillen'. Met name de funktiewaarde-
ring heeft een legitimerende rol gespeeld bij de maatschappe-
lijke instemming met beloningsverschillen. Doordat aan de toege-
nomen arbeidsdeling fijnere beloningsverschillen waren gekop-
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peld, werkten arbeidsdeling en beloningsverschillen, meer nog 
dan voorheen, als verdeel- en heersmechanismen in het voordeel 
van de ondernemingsleiding. 
In de jaren tachtig zijn er aanwijzingen voor een verschuiving 
van aksenten binnen het bureaukratisch hegemoniale regime. De 
instemming van werknemers en vakbonden met nieuwe ontwikkelingen 
wordt meer dan voorheen afgedwongen als gevolg van de door de 
ekonomische recessie gewijzigde machtsverhoudingen. Dit betreft 
zowel het prestatiebeleid (automatisering, flexibilisering) als 
het beloningsbeleid (differentiatie, prestatiebeloning). 
In hoofdstuk 1 is gesteld dat het handelen van werknemers en hun 
organisaties ten aanzien van beloningssystemen wordt bepaald 
door de logika's 'optimaliseren van de relatie tussen inspanning 
en arbeidsinkomen' en 'het streven naar medezeggenschap'. In de 
historische analyse kon in grote lijnen een bevestiging van die 
stelling worden gevonden. Ook hier gaat het weer om gekonstru-
eerde logika's. 
Het beloningsbeleid van de vakbeweging is altijd in de eerste 
plaats gericht geweest op verbetering van het levenspeil van de 
werknemers. Aanvankelijk, ongeveer van 1870-1920, werd de hoogte 
van het loon volgens de 'ijzeren loonwet' alleen gezien als de 
uitkomst van de loonstrijd. In het kader van het ideologisch 
revisionisme en de aanvaarding van 'burgerlijke' ekonomische 
theorieën, werd vanaf de jaren twintig de opvatting gehuldigd, 
dat loonsverhogingen ook ekonomisch gefundeerd moesten zijn. Die 
opvatting maakte het mogelijk dat de vakbeweging in perioden van 
ekonomische recessie (jaren dertig en zeventig) en wederopbouw 
(jaren vijftig) kon instemmen met een beleid van looninatiging. 
Ten tweede was het beloningsbeleid gericht op inkomenszekerheid. 
Aan het eind van de vorige eeuw streefde men naar vaste uurlo-
nen, vanaf de jaren tien in deze eeuw naar een persoonlijk mini-
mum uurloon. Het minimum gemiddeld uurloon dat in de metaalin-
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dustrie in de jaren twintig in diskussie kwam, was maar een 
kleine stap in deze richting. Pas na 1945 werd in het kader van 
de geleide loonpolitiek een begin gemaakt met een persoonlijk 
minimumloon, aanvankelijk in CAO's en later in wetten. 
Een derde aspekt van het beloningsbeleid is de verdeling van de 
loonsom in de onderneming over de werknemers. Dit is voor de 
vakbeweging altijd een komplexe materie geweest. Het beleid 
bewoog zich tussen ideologische noties en een pragmatische op-
stelling. De oorzaak daarvan ligt in tegenstrijdigheden in de 
positie van werknemers en vakbeweging. De belangenbehartiging 
vindt pragmatisch plaats op grond van konkrete machtsverhoudin-
gen, terwijl de daaraan ten grondslag liggende heerschappijver-
houdingen slechts in het ideologische vlak bekritiseerd worden. 
Daarnaast bestaat er een tegenstrijdigheid in het loonbewust-
zijn. Aan de ene kant hebben werknemers een gemeenschappelijke, 
loonafhankelijke positie. Aan de andere kant zijn werknemers 
eikaars konkurrenten op de arbeidsmarkt. Een andere tegenstrij-
digheid betreft de beloningsverschillen voor mannen en vrouwen 
bij gelijk werk. Deze verschillen zijn in strijd met het uit-
gangspunt 'gelijke beloning voor gelijk werk', maar in over-
eenstemming met de patriarchale heerschappijverhouding. 
Door deze tegenstrijdigheden heeft de vakbeweging vanaf haar 
ontstaan tot in de jaren zestig een ambivalente houding aangeno-
men tegenover gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijk 
werk. In het ideologische vlak werd af en toe gepleit voor ge-
lijke beloning, maar er werden steeds pragmatische redenen aan-
gevoerd waarom dat in de praktijk nog niet zou kunnen, bijvoor-
beeld te sterke stijging van de loonsom. Voor zover bekend is 
echter nooit de mogelijkheid bediskussieerd om de loonsom dan 
gelijker te verdelen, een soort nivellering van de lonen van 
mannen en vrouwen bij gelijk werk. De patriarchale heerschappij-
verhouding heeft er waarschijnlijk toe bijgedragen dat de onge-
lijke beloning zo lang kon blijven bestaan en draagt er waar-
376 
schijnlijk nu nog toe bij dat gelijke beloning, ondanks wette-
lijke voorschriften, nog hier en daar bevochten moet worden. 
Beloningsverschillen op basis van kwalifikaties (beroepen, vak-
ken) waren voor de vakbeweging tot 1945 akseptabel, evenals 
daarna beloningsverschillen op basis van funktieverschillen. 
Voor de legitimering daarvan werden vanaf de jaren twintig cri-
teria van 'rechtvaardige beloning' (inspanning, niet te grote 
verschillen, gelijk loon voor gelijk werk, beloning naar presta-
tie) belangrijker gevonden dan schaarsteverhoudingen op de ar-
beidsmarkt. In de praktijk speelde een belangrijke rol welk 
criterium tot loonsverbetering zou kunnen leiden. Vóór de Tweede 
Wereldoorlog gaf het beroep enige inkomenszekerheid, hoewel 
daaraan onder invloed van de ekonomische recessie van de jaren 
dertig veel werd afgedaan. Na die oorlog werkte een deel van de 
werknemers door de toegenomen vertikale arbeidsdeling boven het 
niveau van hun opleiding. Funktiebeloning kon dat weer recht-
trekken. In de jaren zeventig en tachtig was die situatie echter 
veranderd. Een deel van het werk was gedegradeerd en het gemid-
delde opleidingspeil was gestegen. Dan gaan er weer stemmen op 
om de opleiding van de werknemer (dus niet de voor het werk 
vereiste opleiding) zwaarder te laten meetellen bij het bepalen 
van de beloning. 
Eenzelfde ontwikkeling is te zien in het beleid ten aanzien van 
prestatiebeloning in enge zin. Tot ongeveer 1920 bestonden prin-
cipieel verzet (tegen stukloon als kapitalistische loonvorm) en 
pragmatische akseptatie onder voorwaarde van medezeggenschap 
naast elkaar. Daarna werd in brede kring onderkend, dat men de 
kapitalistische produktiewijze slechts geleidelijk zou kunnen 
veranderen en dat daarom ook het stukloon vooralsnog als feit 
geaksepteerd moest worden. Bovendien onderkenden SDAP en N W dat 
het loonbewustzijn van werknemers inmiddels zodanig door de 
kapitalistische produktiewijze was gevormd, dat stukloon hen, 
vooral in het geval van het ontbreken van intrinsieke arbeidsmo-
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tivatie als gevolg van ontscholing, zou stimuleren de produkti-
viteit te bevorderen, hetgeen tot een verhoging van het levens-
peil van de arbeidersklasse zou leiden. De medezeggenschap zou 
betrekking moeten hebben op de hoogte van de tarieven. Jaagsys-
temen moesten worden voorkomen. De invoering van tijdtarieven 
maakte voor de vakbeweging in principe een betere kontrole moge-
lijk, maar het duurde tot na de Tweede Wereldoorlog voor ze die 
ook min of meer kon uitvoeren. Wellicht nog belangrijker dan de 
medezeggenschap werd toen echter dat prestatiebeloning de moge-
lijkheid bood om bij een restriktief centraal loonbeleid de 
lonen te verhogen. Toen deze funktie van de prestatiebeloning 
bij het gedecentraliseerde loonbeleid van de jaren zestig weg-
viel kreeg het criterium inkomenszekerheid weer de overhand en 
werden systemen van prestatiebeloning vooral op praktische gron-
den bekritiseerd (bijvoorbeeld de meetbaarheid van prestaties). 
Gegeven de hier geschetste aktielogika is het niet denkbeeldig, 
dat de vakbonden na aanvankelijk verzet toch aan het eind van de 
jaren tachtig over (her)invoering van prestatiebeloning, zoals 
door werkgevers voorgesteld, zullen willen onderhandelen als 
daardoor de beloningspositie van grote delen van het personeel 
kan verbeteren en de beloningsverschillen niet zo groot worden 
dat het solidaire loonbeleid al te zeer in de knel komt. 
In het beloningsbeleid van de vakbeweging worden inspanningsver-
schillen regelmatig als criterium gehanteerd om beloningsver-
schillen te legitimeren (bijvoorbeeld beroepen, funkties, inzet, 
produktiviteit, inkonveniënten). Het valt echter op, dat men 
over het algemeen niet rechtstreeks de organisatie van het werk, 
waarmee inspanningsverschillen samenhangen, heeft willen beïn-
vloeden om daarmee medezeggenschap te verwerven over het distri-
butieve aspekt van beloningssystemen. Het arbeidsbeleid is 
vooral gericht geweest op een algemene bescherming van het ar-
beidsvermogen. De arbeidstijdverkorting in de loop van de laat-
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ste honderd jaar is daarvan het duidelijkste voorbeeld. Daar-
naast werden maatregelen nagestreefd op het vlak van veiligheid 
en gezondheid. Wat de kwalifikaties van werknemers betreft heeft 
zich enige bemoeienis van de vakbeweging ontwikkeld met beroeps-
opleidingen. De zeggenschap over de organisatie van het werk is 
overgelaten aan de ondernemingsleiding. Toen er in de jaren tien 
en twintig een diskussie was over de ontscholing van een deel 
van het werk als gevolg van de rationalisaties, werd deze degra-
datie gezien als een prijs die betaald moest worden voor de 
verhoging van het levenspeil waartoe de rationalisaties zouden 
leiden. 
Na 1945 was er soms enige vakbondsbemoeienis met de arbeidsorga-
nisatie als een onderneming tariefbeloning wilde invoeren. Er 
werd dan gekeken of aanpassing van de organisatie nodig was om 
in tarief te kunnen werken. Er moest bijvoorbeeld een regelma-
tige aanvoer van grondstoffen en onderdelen zijn. Bij tariefwij-
zigingen werd wel eens gekeken of die gebaseerd waren op wijzi-
gingen aan machines of van werkmethode. Begin jaren zestig ver-
scheen de doelstelling 'vermenselijken van de arbeidssituatie' 
in vakbondsprogramma's. Problemen van arbeidsvoorwaarden op 
bedrijfsniveau werden geïnventariseerd en later ook kwesties van 
veiligheid en gezondheid. De arbeidsorganisatie werd pas eind 
jaren zeventig diskussiepunt. Aanzetten voor beïnvloeding daar-
van zijn te vinden in het technologiebeleid, in de vorm van 
eisen zoals behoud en verbetering van funktieniveaus. 
Beloningssystemen zijn een uitkomst van de interaktie van aktie-
logika's van werkgevers en werknemers. Naarmate de politieke en 
arbeidsverhoudingen minder gekenmerkt waren door open klassen-
strijd en meer door gereguleerde belangenkonflikten kregen belo-
ningssystemen meer het karakter van een kompromis. Het interbel-
lum kan in dit opzicht als een overgangsperiode worden 
beschouwd. 
379 
De aard van het fabriekssysteem in de tweede helft van de vorige 
eeuw bracht met zich mee dat aan ondernemingsleiding en werkne-
mers nieuwe eisen werden gesteld in vergelijking met de ambach-
telijke produktiewijze van daarvoor. De leiding had belang bij 
een min of meer kontinue produktie, zolang er afzetmogelijkheden 
waren, en lage arbeidskosten. De werknemers hadden als vroegere 
zelfstandigen of dagloners weinig ervaring met kontinu werken en 
met een min of meer opgelegd werktempo. Een laag uurloon en 
stukloon maakte het mogelijk hen voor fabrieksarbeid te disci-
plineren. Voor de organisatie van het werk was de leiding afhan-
kelijk van de vaklieden onder zijn werknemers. Die benutten hun 
handelingsspeelruimte om hun prestaties te reguleren. Daarmee 
konden zij zowel de eigen inspanning beïnvloeden alsook er voor 
zorgen dat ze in perioden van onvoldoende grondstoffenaanvoer of 
slechte afzetmogelijkheden niet direkt van inkomsten verstoken 
zouden zijn. 
In het begin van deze eeuw probeerde de leiding die handelings-
speelruimte indirekt in te perken door systemen van rechtevenre-
dig stukloon te vervangen door niet rechtevenredige systemen. Om 
aan dezelfde oververdienste te komen moesten werknemers harder 
werken. Het geëxperimenteer met stukloonsystemen leidde echter 
tot vele arbeidskonflikten, waarvan de leiding zich niet meer zo 
makkelijk kon afmaken omdat een deel van de arbeiders zich in 
vakbonden had georganiseerd. 
De opkomst van de wetenschappelijke bedrijfsvoering en de toe-
passing van tijd- en bewegingsstudies maakte het voor de leiding 
mogelijk de tarieftijden preciezer vast te stellen. Door stan-
daardisering van de lonen per bedrijfstak zou men de konkurren-
tie tussen ondernemingen op de arbeidsmarkt kunnen beperken en 
zo het opdrijven van de lonen tijdens de ekonomische oplevingen 
in de jaren twintig kunnen beperken. Bovendien zouden de onder-
nemingen daardoor tegenover de vakbonden een sterkere positie 
kunnen innemen. Tegelijkertijd begon de gedachte post te vatten 
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dat het wellicht efficiënter was om de bedrijfsverhoudingen te 
reguleren dan om elke onenigheid op een staking uit te laten 
lopen. Daarom werd een begin gemaakt met erkenning van vakbonden 
als onderhandelingspartij. Ook de bonden steunden de standaardi-
sering omdat die een loonsvergelijking tussen bedrijven mogelijk 
maakte op basis waarvan onderhandeld kon worden. Het minimum 
gemiddeld uurloon was het begin van een kompromis. 
Na de Tweede Wereldoorlog hadden zowel overheid, werkgevers als 
werknemers belang bij een zekere ordening van de arbeidsverhou-
dingen om het land weer op te bouwen. De geleide loonpolitiek 
was het kompromis. Werkklassifikatie en prestatiebeloning waren 
Instrumenten voor gekontroleerde loonsverhogingen. 
Onder de omstandigheden van de jaren zestig, met een decentraal 
loonbeleid en een stijgende konjunktuur nam zowel bij werkgevers 
als werknemers de belangstelling voor prestatiebeloning af. 
Naast onderhandelingen over de algemene hoogte van de lonen werd 
de funktiewaardering een belangrijk instrument om het belangen-
konflikt over de beloning te reguleren. 
Funktiewaardering bleek in de jaren zeventig een tamelijk star 
systeem te zijn. Werkgevers noemden het als één van de oorzaken 
waardoor zij diskrepanties op de arbeidsmarkt niet met behulp 
van aangepaste beloningen konden oplosssen. Bij reorganisaties 
kwamen voortdurend inschalingskonflikten voor. Van vakbondszijde 
werd betoogd dat nieuwe kwalifikaties die waren vereist als 
gevolg van automatisering (bijvoorbeeld procesbewaking) en van 
flexibilisering (bijvoorbeeld multi-inzetbaarheid) onvoldoende 
in systemen van funktiewaardering werden gehonoreerd. Werkgevers 
zoeken oplossingen in de richting van flexibele kontrakten en 
prestatiebeloning. In de vakbeweging cirkuleren ideeën om de 
organisatie-omstandigheden (o.a. multi-inzetbaarheid) en de door 
werknemers aangeboden kwalifikaties te gaan belonen naast de 
funktie. Prestatiebeloning wordt in principe afgewezen, maar in 
ae praktijk soms met tegenzin aanvaard om ten minste enige in-
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vloed op deze nieuwe ontwikkeling te kunnen uitoefenen. Een 
nieuw kompromis over de bepaling van beloningsverschillen in de 
onderneming dient zich nog niet aan. Vanwege de in het voordeel 
van de werkgevers gewijzigde machtsverhoudingen wordt aan hun 
kant de noodzaak van een kompromis met de vakbeweging minder 
sterk gevoeld dan zo'n vijftien jaar geleden. 
8.1.2 Beloningssystemen 
Achtereenvolgens komen aan de orde het vóórkomen in de tijd van 
verschillende typen beloningssystemen, de veranderingen van 
onderscheiden aspekten van beloningssystemen (distributieve, 
procedurele, legitimatie- en andere aspekten) en enkele konklu-
sies over determinanten van beloningssystemen. 
Schema 8.1 geeft het vóórkomen in de tijd weer van de verschil-
lende typen belonigssystemen in Nederland. Het aantal plusjes is 
een zeer grove indikatie van de reikwijdte van de toepassing. 
Schema 8.1. Reikwijdte toepassing typen beloningssystemen, industrie. 
periode 
loonvorm 
1. stukwerk 
2. kwalifikatie-
beIoning 
3. stukloon 
4. ervarings-
tarief 
5. gemeten tarief 
6. funktiebeloning 
7. persoonlijke 
beoordeling 
1850 
1890 
++ 
+++ 
+ 
+ 
-
-
-
1890 
1920 
+ 
+++ 
++ 
++ 
-
-
-
1920 
1945 
_ 
+++ 
+ 
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+ 
+ 
+ 
1945 
1965 
_ 
++ 
-
+ 
++ 
++ 
++ 
1965 
1975 
_ 
+ 
-
-
+ 
+++ 
++ 
1975 
1987 
_ 
+ 
-
-
+ 
+++ 
+ 
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In § 1.2.2 zijn verschillende aspekten aan beloningssystemen 
onderscheiden: een retributief aspekt, een distributief aspekt, 
een procedureel aspekt, een legitimeringsaspekt, een kostenbe-
heersingsaspekt, een gedragsbeheersingsaspekt en een heerschap-
pij -aspekt. Inhoud en gewicht van deze aspekten zijn verschil-
lend bij de onderscheiden typen beloningssystemen. 
Een belangrijke ontwikkeling van het retributieve aspekt is die 
van uur- en dagloon naar week- en maandloon. Deze verandering 
werd mogelijk door de toepassing van elektriciteit waardoor 's 
zomers en 's winters even lang gewerkt kon worden. De veran-
dering werd wenselijk vanuit een oogpunt van personeelsbinding. 
Vanwege de toegenomen vaste kosten in de gemechaniseerde en 
gebureaukratiseerde ondernemingen was een zo veel mogelijk onge-
stoorde produktie noodzakelijk geworden. Door personeelsbinding 
konden inwerkkosten en organisatieproblemen worden gereduceerd 
en de identifikatie van werknemers met het bedrijf worden ver-
groot. De overgang van weekloon naar maandloon voor arbeiders 
hing ook samen met de integratie van de CAO's van arbeiders en 
beambten vanaf halverwege de jaren zestig. Voor werknemers bete-
kende deze verandering een grotere inkomenszekerheid. Voor de 
vaste kern van het personeel (vaklieden, middelbaar en hoger 
personeel) bestaat deze situatie nog steeds. Het lagere perso-
neel wordt sinds halverwege de jaren tachtig weer vaker ingezet 
tegen uurloon en dagloon (flexibele kontrakten) om op die wijze 
de arbeidskosten te drukken, terwijl toch een vaste kern de 
noodzakelijke kontinuïteit en loyaliteit garandeert. 
Het distributieve aspekt van stukloon, tariefloon en persoon-
lijke beoordeling was feitelijk niet groot. Er waren weinig 
verschillen in tariefverdiensten tussen werknemers bij •=:tukloon 
en tariefloon. Bij persoonlijke beoordeling maakt de premie maar 
een klein deel van de beloning uit en blijkt ook daar de diffe-
rentiatie in de loop van de tijd af te nemen. Bij kwalifikatie-
beloning was het distributieve aspekt belangrijker, hoewel de 
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beloningsverschillen tussen ongeschoold, geoefend en geschoold 
niet erg groot waren. Het distributieve aspekt heeft vooral meer 
gewicht gekregen bij de funktiebeloning, hetgeen samenhangt met 
de toegenomen arbeidsdeling. 
Het procedurele aspekt was bij stukloon zwak. De tarieven werden 
over het algemeen eenzijdig door de ondernemingsleiding vastge-
steld. Het procedurele aspekt van beloningssystemen werd belang-
rijker naarmate kwantitatieve methoden voor de loonbepaling 
beschikbaar kwamen (tijdstudies, vergelijkende loonstatistiek) 
en naarmate de loonbepaling door de ondernemingsleiding meer 
gelegitimeerd moest worden tegenover de werknemers (opkomst van 
de vakbonden, bureaukratisch hegemoniaal regime). Procedurele 
aspekten zijn al te onderkennen bij de niet evenredige stukloon-
stelsels aan het begin van deze eeuw en bij de standaardisering 
van de kwalifikatiebeloning in de jaren twintig. Zeer sterk was 
dit aspekt bij de funktiebeloning, gemeten tarieven en persoon-
lijke beoordeling na 1945. 
De ontwikkeling van het legitimeringsaspekt vertoont eenzelfde 
beeld als het procedurele aspekt. Een deel van de legitimering 
bestaat immers daar uit, dat partijen min of meer instemmen met 
te volgen procedures. Ook inhoudelijk is er een ontwikkeling te 
zien. Het stukloon in de vorige eeuw werd nauwelijks gelegiti-
meerd. Het prestatieprincipe was weliswaar een vage maatschappe-
lijke ideologie, maar de lonen waren zo laag dat ze moeilijk als 
een kompensatie voor geleverde prestaties konden worden gezien. 
Voor zover de loonafhankelijkheid gelegitimeerd moest worden 
gebeurde dat vooral door het arbeidsethos. Pas met de ekonomi-
sche opleving van de jaren negentig ontwikkelden zich ideeën van 
ruilrechtvaardigheid op basis van arbeidskontrakten tussen ge-
lijkberechtigde subjekten (patroons, arbeiders). Deze ideeën 
werkten door bij het aksepteren van de vakbeweging als onderhan-
delingspartij en bij het afsluiten van kollektieve kontrakten. 
De kwalifikatiebeloning werd vanaf de jaren twintig gelegiti-
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meerd met de uitdrukking 'loon naar bekwaamheid'. Volgens de 
theoretisch opvattingen, die aan deze studie ten grondslag lig-
gen is dit echter tevens een vorm van prestatiebeloning in ruime 
zin. De standaardisering van de kwalifikatiebeloning bevorderde 
de opkomst van de legitimering 'gelijk loon voor gelijke be-
kwaamheid' . Deze legitimering gold overigens in de praktijk niet 
voor de beloning van arbeid van vrouwen. Met de wettelijke be-
perking van vrouwen- en kinderarbeid ontstond er ook een diskus-
sie over de vraag of het loon van de man als kostwinner vol-
doende moest zijn om een gezin te onderhouden. Hierin kan een 
begin worden gezien van de legitimering 'beloning naar behoef-
te'. Ook het streven van de vakbeweging naar een persoonlijk 
minimumloon had daarop betrekking. De werkgevers wilden echter 
vóór de Tweede Wereldoorlog alleen 'loon naar bekwaamheid' en 
'loon naar prestatie' (tariefloon). De akseptatie van deze legi-
timaties door werknemers werd echter sterk verminderd door de 
loons- en tariefsverlagingen tijdens de krisis van de jaren der-
tig. Na 1945 moest er dus onder meer in het vlak van de legiti-
maties heel wat gebeuren om frekwente arbeidskonflikten over de 
beloning te voorkomen. Overheid, werkgevers en erkende vakbonden 
kwamen een pakket maatregelen en legitimaties overeen in het 
kader van een geleide loonpolitiek. Daarin waren 'beloning naar 
behoefte' (minimumloon, kinderbijslag, jeugd- en volwassenenlo-
nen, volwassenenloon voor jeugdige gehuwden, gemeenteklassifika-
tie) en 'beloning naar prestatie' (werkklassifikatie, tarief-
loon, persoonlijke beoordeling) opgenomen. De werkklassifikatie 
werd weliswaar niet tot de prestatiebeloning gerekend. Volgens 
de theoretische opvattingen, die aan deze studie ten grondslag 
liggen is funktiebeloning echter een vorm van prestatiebeloning 
m ruim zin. Tariefbeloning en persoonlijke beoordeling worden 
gerekend tot de prestatiebeloning in enge zin. De funktiebelo-
ning kwam in de plaats van de kwalifikatiebeloning. De legitima-
tie werd 'gelijk loon voor gelijk werk'. Door een wetenschappe-
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lijke vaststelling van tarieven en funktiegroepen (procedureel 
aspekt) zou het snijden van tarieven worden voorkomen en de 
beloning minder afhankelijk worden van schaarsteverhoudingen op 
de arbeidsmarkt. Een nieuw legitimatie-aspekt bij persoonlijke 
beoordeling was, dat die niet alleen betrekking had op de pro-
duktiviteit (uitkomsten) maar ook op de inzet (inspanning). Met 
name de objektiviteit en wetenschappelijkheid van deze legitima-
ties werden in de jaren zestig in toenemende mate in twijfel 
getrokken. 'Gelijk loon voor gelijk werk' bleef echter de be-
langrijkste legitimatie voor beloningsverschillen, hoewel dit 
beginsel pas in de jaren zestig ook toegepast ging worden op de 
arbeid van vrouwen in vergelijking met die van mannen. De aksep-
tatie van 'beloning naar prestatie' in enge zin verminderde 
sterk, maar werd van werkgeverszijde in de jaren tachtig weer in 
diskussie gebracht. 
De ontwikkeling van het kostenbeheersingsaspekt van belonings-
systemen is moeilijk te traceren omdat zoveel andere faktoren 
bij kostenbeheersing een rol spelen. Toch kunnen daarover wel 
enkele opmerkingen worden gemaakt. Bij stukloon was het kosten-
beheersingsaspekt enerzijds sterk omdat de ondernemingsleiding 
vrijwel geen andere middelen voor kostenbeheersing had. Ander-
zijds was dit aspekt bij stukloon ook zwak omdat slechts met 
vage ervaringstarieven kon worden gewerkt. Deze zwakke kant was 
echter minder belangrijk dan de sterke kant omdat de onderne-
mingsleiding de tarieven eenzijdig kon vaststellen. Bij tijdta-
rieven is het kostenbeheersingsaspekt in principe sterker, maar 
bijvoorbeeld in de jaren vijftig speelde dit nauwelijks een rol 
omdat tariefbeloning het karakter van legale loonsverhoging 
kreeg. Persoonlijke beoordeling kan een nog sterker arbeidskos-
tenvoordeel hebben voor zover sprake is van vergelijkende pres-
tatiebeoordeling. In dat geval kan de arbeidsdiscipline worden 
bevorderd terwijl de totale loonsom gelijk blijft. Het kostenbe-
heersingsaspekt van kwalifikatiebeloning betreft theoretisch de 
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mogelijkheid om zoveel mogelijk met ongeschoolden te werken. Een 
voorwaarde daarbij is dat er een voldoende groot aanbod van 
ongeschoolden is. Of dit is voorgekomen is in deze studie niet 
onderzocht. Funktiebeloning kan theoretisch als effekt hebben 
dat de arbeidskosten lager worden als gevolg van degradatie van 
funkties. Dit mogelijke effekt was echter niet zichtbaar door-
dat, over een langere periode gezien, de lonen stegen en er 
sprake was van nivellering. Het is echter niet uitgesloten dat 
dit effekt zich in de jaren tachtig wel voordoet, bij een stag-
natie van de loonontwikkeling en polarisatie van funkties als 
gevolg van automatisering en reorganisaties. Of dit voor onder-
nemingen een arbeidskostenvoordeel met zich meebrengt hangt er 
van af of de hogere beloning voor geregradeerde funkties bij 
elkaar lager is dan de besparing door lagere beloning van gede-
gradeerde funkties. Gevalstudies van ondernemingen zouden hier-
over meer informatie kunnen verschaffen. 
Het gedragsbeheersingsaspekt van beloningssystemen is het 
sterkst wanneer de relatieve loonafhankelijkheid groot is. Dat 
was het geval tot 1945. De uitbouw van de sociale zekerheid 
verminderde daarna enigszins de gedragsbeheersing door beloning. 
Wanneer de afstand tussen lonen en uitkeringen weer groter wordt 
is te verwachten dat de arbeids- en sociale discipline weer 
toenemen. Omdat de meeste mensen liever werken dan werkloos zijn 
en dit nog eens versterkt wordt door het arbeidsethos en het 
prestatieprincipe zal de discipline, ook los van de inkomenskon-
sekwenties, worden bevorderd door de vrees voor werkloosheid. 
Binnen elke periode met een bepaalde mate van loonafhankelijk-
heid hangt vervolgens het gedragsbeheersingsaspekt van belo-
ningssystemen samen met het distributieve aspekt. Funktiebe-
loning bood na 1945 de mogelijkheid om in aansluiting op de 
toegenomen arbeidsdeling tot een meer gedifferentieerde beloning 
te komen dan op grond van formele kwalifikaties (opleidingsni-
veaus) mogelijk zou zijn. Al eerder is opgemerkt dat de belo-
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ningsverschillen tussen tariefverdiensten en aansluitende funk-
tiegroepen niet groot waren. Dit bevordert juist de gedragsbe-
heersing omdat werknemers nauwelijks kunnen worden gemotiveerd 
om zich voor bijna onoverbrugbare verschillen extra in te span-
nen. Gedragsbeheersing door prestatiebeloning in enge zin heeft 
het meeste effekt in perioden van ekonomische recessie en stag-
natie in de loonontwikkeling. Werknemers zijn dan eerder bereid 
hun inkomsten te verhogen door prestatiebeloning, ook al zou dit 
ten koste van kollega's gaan. In het loonbewustzijn treedt dan 
de kant van de onderlinge konkurrentie op de arbeidsmarkt ster-
ker op de voorgrond dan de kant van de solidariteit, die samen-
hangt met de kollektieve positie van loonafhankelijkheid. Het 
bewustzijn van solidariteit komt makkelijker naar voren in peri-
oden van ekonomische groei, waarin meer te verdelen is. Het 
hoogtepunt van solidariteit lag ongeveer in de periode 1965-
1975. In de jaren tachtig appelleren de werkgevers met hun plan-
nen voor beloningsdifferentiatie aan de konkurrentiekant van het 
loonbewustzijn. Voor de vakbeweging en haar kader is het niet 
makkelijk daar tegenin te gaan omdat de tegenstrijdigheid in het 
loonbewustzijn van werknemers samenhangt met de tegenstrijdig-
heid in hun maatschappelijke positie. 
Het heerschappij-aspekt van beloningssystemen komt daarin tot 
uitdrukking dat beloningsverschillen een uitdrukking zijn van de 
ongelijke kansen van sociale groeperingen om bepaalde belonings-
posities te bereiken. Dit betreft zowel de diskriminatie vóór de 
arbeidsmarkt (een ongelijk aanbod van kwalifikaties mede als 
gevolg van ongelijke onderwijskansen) als de diskriminatie óp de 
arbeidsmarkt (ongelijke toegang tot beloningsposities ondanks 
gelijke kwalifikaties). Beloningsverschillen leiden vervolgens 
weer tot ongelijke status, macht en leefstijlen en dragen zo bij 
aan de strukturatie van heerschappijverhoudingen. In de loop van 
de in deze studie onderzochte periode is de diskriminatie vóór 
en óp de arbeidsmarkt van sociale klassen sterk verminderd. De 
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klassenverhoudingen zelf zijn daardoor veranderd en minder in-
zichtelijk geworden. Er laten zich moeilijk empirische klassen 
aanwijzen. In de jaren tachtig tekenen zich echter nieuwe con-
touren van klassenverhoudingen af langs lijnen van segmenten van 
de arbeidsmarkt en op basis van afhankelijkheid van sociale 
uitkeringen. Er wordt gesproken over een 'tweedeling van de 
samenleving' en over het ontstaan van een 'onderklasse'. De 
patriarchale verhoudingen zijn sterker dan de klassenverhoudin-
gen mede door beloningsverschillen in stand gehouden. De diskri-
minatie van vrouwen óp de arbeidsmarkt is pas sinds twintig jaar 
belangrijk verminderd. De vrouwenbeweging, wettelijke maatre-
gelen en de toepassing van funktiewaardering hebben daaraan 
bijgedragen. De diskriminatie vóór de arbeidsmarkt is weliswaar 
minder geworden, maar nog aanzienlijk. Dat beloningsverschillen 
een rol spelen bij de strukturatie van de heerschappijverhouding 
tussen autochtonen en allochtonen kan vermoed worden op grond 
van buitenlandse publikaties, maar daarover is in Nederland geen 
empirische informatie beschikbaar. 
Wat valt er nu na de konklusies van de paragrafen 8.1.1 en 8.1.2 
te zeggen over de faktoren die de veranderingen van belonings-
systemen bepalen? Naast verandering is er echter ook kontinuï-
teit. Alle behandelde beloningssystemen kunnen worden beschouwd 
als prestatiebeloning in ruime zin. Aanpassingen en vernieuwin-
gen blijken in de eerste plaats voor te komen in perioden, dat 
door veranderingen in de ekonomische konjunktuur de machtsver-
houdingen, aanvankelijk alleen op het niveau van de arbeidsver-
houdingen, maar later ook op het niveau van de staat, zich 
wijzigen. In de tweede plaats hangen de specifieke vorm en in-
houd van de nieuwe systemen samen met techniek en organisatie in 
de ondernemingen van die perioden. 
Dit primaat van de arbeidsverhoudingen in relatie tot de kon-
junktuur betekent bijvoorbeeld dat prestatiebeloning in enge zin 
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niet hoeft te verdwijnen als de meetbaarheid van individuele of 
groepsproduktiviteit door automatisering niet goed meer mogelijk 
is. In de jaren zestig, toen de toenmalige prestatiebeloning een 
'krisis' doormaakte, werd door sommigen verwacht dat dit wel zo 
zou zijn. De meetbaarheid van prestaties, zowel aan de inspan-
nings- als aan de produktiviteitskant, heeft echter altijd ter 
diskussie gestaan. Afhankelijk van de arbeidsverhoudingen en de 
door partijen verwachte beloningsuitkomsten werden daarover 
tijdelijke kompromissen gesloten. Dat in de jaren tachtig een 
nieuwe periode van prestatiebeloning en enge zin kan beginnen 
is, behalve door de tegenstrijdigheid in het loonbewustzijn, ook 
daarom niet onmogelijk. Voor funktiewaardering geldt hetzelfde. 
De principiële kritiek in de vroege jaren zestig en in het mid-
den van de jaren zeventig op de inhoud en de procedures heeft 
niet tot het loslaten van dit systeem geleid omdat het voor de 
verschillende partijen het beste kompromis was. 
8.1.3 Macht, beheersing en medezeggenschap 
Beloningssystemen hebben gevolgen voor de machtsposities van 
werkgevers en werknemers. Vooraf moet worden gesteld dat de 
invloed van beloningssystemen op machtsposities klein is in 
vergelijking met de invloed van andere faktoren zoals de organi-
satiegraad van werkgevers en werknemers, de rol van de staat 
(loonpolitiek, arbeidswetgeving) en de ekonomische konjunktuur. 
Of beloningssystemen leiden tot een versterking of verzwakking 
van beheersingsregimes in ondernemingen hangt onder meer met 
deze faktoren samen. Prestatiebeloning in enge zin kan een gro-
tere arbeids- en sociale discipline tot gevolg hebben. Dit is 
echter vooral het geval onder omstandigheden van een matige 
ekonomische konjunktuur en een relatief zwakke positie van de 
vakbeweging, zodat prestatiebeloning niet te snel tot een alge-
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mene loonsverhoging leidt. Ook is het effekt op het beheersings-
regime tijdelijk. Na verloop van tijd blijken werknemers die in 
tariefloon werken bijna allemaal het maximumtarief te halen. 
Systemen van persoonlijke beoordeling in de vorm van vergelij-
kende prestatiebeoordeling blijken na enkele jaren vast te lopen 
omdat dan de meeste werknemers de gemiddelde beoordeling krijgen 
en chefs niet mogen uitgaan boven de beoordelingsbegrotingen, 
die zijn opgesteld om de loonsom te beheersen. Funktiebeloning 
vergrootte in vergelijking met kwalifikatiebeloning de mogelijk-
heden van het management om gedrag te beheersen door het toeken-
nen van verschillende beloningen omdat de beloningsdifferentia-
tie binnen de onderneming groter werd, terwijl de voordelen van 
loonstandaardisering tussen ondernemingen bleven bestaan. Ander-
zijds werd een flexibele inzet van personeel bemoeilijkt door de 
tamelijk preciese funktie-omschrijvingen en de daaraan gekop-
pelde 'beloningsrechten'. Deze moeilijkheid werd, vanuit het 
standpunt van het management gezien, nog groter door de sterke 
procedurele en legitimeringsaspekten van funktiebeloning in een 
bureaukratisch hegemoniaal beheersingsregime. In tijden van 
ingrijpende organisatorische veranderingen als gevolg van bij-
voorbeeld automatisering en marktontwikkelingen, die een meer 
flexibele produktie-organisatie vragen, kan deze 'starheid' voor 
het management een zwakke kant van de funktiebeloning zijn. 
Op de machtspositie van de vakbeweging is niet zozeer een be-
paald beloningssysteem op zichzelf van invloed als wel de mede-
zeggenschap over een beloningssysteem. Verwacht zou kunnen wor-
den dat naarmate een systeem meer gedifferentieerd is, dit tot 
een grotere verdeeldheid van groepen werknemers zou kunnen lei-
den en tot een verzwakking van de machtspositie van de vakbewe-
ging. Dit blijkt echter in de praktijk niet het geval te zijn. 
Ondanks de in de loop van de geschiedenis toegenomen belonings-
differentiatie (meer beloningsposities) en de mede daarmee sa-
menhangende vervaging van klassengrenzen heeft zich in de vakbe-
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weging een proces van centralisatie en eenwording voltrokken. 
Politieke, levensbeschouwelijke en statusverschillen (hoofd- en 
handarbeid) werden minder belangrijk. Daarbij moet wel worden 
bedacht dat de uitbreiding van het aantal beloningsposities 
gepaard ging met het kleiner worden van de verschillen tussen 
hoge en lage inkomens (nivellering). Dit heeft enerzijds waar-
schijnlijk de integratie van arbeiders en beambten in bedrij fs-
bonden bevorderd. Anderzijds heeft de nivellering er toe bijge-
dragen dat de organisaties van middelbaar en hoger personeel in 
de jaren zeventig sterk groeiden. Deze onenigheid onder georga-
niseerde werknemers heeft toch weer te maken met belangenver-
schillen op grond van verschillende beloningsposities. 
Dat de machtspositie van de vakbeweging groter is geworden door 
medezeggenschap over beloningssystemen wordt door haar leden in 
de ondernemingen niet altijd zo ervaren. Dit hangt samen met 
verschillen in posities van vakbondsbestuurders en leden. De 
bestuurders hebben belang bij standaardisering van beloningssys-
temen omdat deze de kontroleerbaarheid vergroot en betere voor-
waarden schept voor een solidair loonbeleid. De leden letten 
vooral op de beloningseffekten in de eigen onderneming en erva-
ren dat zij daarop weinig invloed kunnen uitoefenen door de 
standaardisering van systemen. Hun machtsmogelijkheden om door 
goede relaties met superieuren, prestatieregulering, onderhan-
delingen en akties op bedrijfsniveau bepaalde beloningsposities 
te verbeteren zijn afgenomen door de toepassing van funktiebelo-
ning en het afschaffen van prestatiebeloning in enge zin. Daar 
staat tegenover dat de inkomenszekerheid sterk is toegenomen en 
de mogelijkheden van het management om naar eigen inzicht belo-
ningen te verdelen zijn beperkt. 
In de probleemstelling van hoofdstuk 1 is de machtsvraag vervol-
gens toegespitst op de gevolgen van beloningssYstemen voor de 
beheersing van prestaties en beloningen. De vraag kan zowel 
392 
vanuit de aktielogika van het management worden beantwoord als 
vanuit de aktielogika van werknemers en vakbonden. 
De aktielogika van het manag^nent ten aanzien van deze problema-
tiek betreft het optimaliseren van de relatie tussen arbeidskos-
ten en produktiviteit. Vooraf moet worden gesteld, dat de ar-
beidskosten in de eerste plaats afhangen van de algemene ontwik-
keling van lonen en sociale premies. Hoe binnen die grenzen 
beloningssystemen bijdragen aan de beheersing van de relatie 
tussen arbeidskosten en produktiviteit is reeds besproken bij de 
behandeling van het beloningsbeleid van de ondernemingsleiding 
en het kostenbeheersingsaspekt van beloningssystemen. Samenvat-
tend kan gezegd worden dat deze relatie steeds sterker is gewor-
den sinds de toepassing van stukloon in de vorige eeuw. Niet-
evenredige stukloonstelsels beperkten de beloningseffekten van 
ervaringstarieven, tijdtarieven maakten een kwantificering van 
de relatie mogelijk, bij funktiebeloning hoeft alleen beloond te 
worden wat werknemers doen en niet wat ze kunnen, bij persoon-
lijke beoordeling kan het voor de beloning van inzet en produk-
tiviteit gereserveerde bedrag gelijk blijven, ook al neemt de 
produktiviteit toe. Deze uitwerking van beloningssystemen op de 
relatie arbeidskosten - produktiviteit was mede mogelijk gewor-
den door het strakkere prestatiebeleid als gevolg van technische 
en organisatorische vernieuwingen. Dit beleid was noodzakelijk 
geworden door de toename van de vaste kosten van de ondernemin-
gen en verkorting van de arbeidsduur. 
De aktielogika van werknemers ten aanzien van prestaties en 
beloningen betreft de relatie tussen inspanning en arbeidsinko-
nien. In hoeverre de vakbeweging medezeggenschap over deze rela-
tie heeft blijkt uit 
a. de mate van medezeggenschap over beloningssystemen (openbaar-
heid, onderhandelbaarheid, vorm en inhoud, kontrole), en 
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b. de mate van medezeggenschap over faktoren, die mede de in-
spanning bepalen (arbeidsduur, arbeidsdeling/vereiste kwali-
fikaties, intensiteit van de arbeid, inkonveniënten). 
In de periode dat het patronaal despotische regime overheerste 
(1850-1890) hadden arbeiders nauwelijks medezeggenschap over de 
relatie inspanning - arbeidsinkomen. De openbaarheid van belo-
ningssystemen was beperkt, voor zover er onderhandelingen waren 
hadden die vooral het karakter van overleg (typografen, diamant-
bewerkers) of van individuele afspraken tussen arbeider en baas. 
Vorm en inhoud van de beloningssystemen werden eenzijdig door de 
ondernemingsleiding vastgesteld en kontrole door werknemers was 
nauwelijks mogelijk. Ook op de lengte van de arbeidsdag hadden 
werknemers geen invloed. Dat was anders ten aanzien van de ar-
beidsdeling en vereiste kwalifikaties. Omdat er nog vrijwel geen 
prestatiebeleid was hadden arbeiders de organisatie van het werk 
nog grotendeels zelf in de hand. Daardoor konden ze ook de in-
tensiteit van de arbeid informeel beïnvloeden, hoewel dit prak-
tisch beperkt was door de lage uur- en stuklonen. Beïnvloeding 
van de relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen was dus voor-
al mogelijk door prestatieregulering. 
In de periode van het 'laissez-faire' despotisch regime (1890-
1920) waren de vakbonden sterker geworden en tot de Eerste We-
reldoorlog ontwikkelde de konjunktuur zich overwegend positief. 
Over de hoogte van de lonen bleek vaker onderhandeld te kunnen 
worden, maar niet over vorm en inhoud van de beloningssystemen. 
Die werden soms wel aan de orde gesteld in kernen of fabrieksra-
den teneinde medewerking van arbeiders te krijgen voor gedif-
ferentieerde stukloonstelsels. Informeel droeg de vakbeweging 
door haar publikaties en akties bij aan een sterke reduktie van 
arbeidsdag en arbeidsweek. De informele invloed van arbeiders op 
de arbeidsorganisatie en de intensiteit van de arbeid nam af in 
die fabrieken, waar een begin werd gemaakt met de wetenschappe-
lijke bedrijfsvoering. Toch was het toezicht op het werk nog 
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vooral gericht op de kwantiteit en kwaliteit van de produkten en 
minder op de werkwijze. In deze fabrieken werd de informele 
invloed van arbeiders op de relatie inspanning - arbeidsinkomen 
minder, maar over de hele linie verbeterde deze relatie voor 
werknemers door verkorting van de arbeidstijd. 
Ten tijde van het despotisch bureaukratisch regime van de jaren 
1920-1945 werd de vakbeweging vaker erkend als onderhandelings-
partij als gevolg van akties en wetgeving. Het aantal kollek-
tieve kontrakten (meestal lokaal, maar ook landelijk) steeg. Er 
waren onderhandelingen over de hoogte van uurlonen, stuk- en 
tarieflonen. Of ook over de vorm en inhoud van stuk- en tarief-
loon werd onderhandeld kan uit de verzamelde historische gege-
vens niet opgemaakt worden. De diskussies in de vakbeweging 
gingen vooral over afwijzing of akseptatie van het stukloon in 
het algemeen en veel minder over de voor- of nadelen van be-
paalde systemen. Doordat bedrijven, bijvoorbeeld in de metaalin-
dustrie, een loonstatistiek gingen bijhouden verbeterde de moge-
lijkheid om de lonen te kontroleren. Aan de kant van de inspan-
ning moest de vakbeweging terrein prijsgeven op het vlak van de 
arbeidstijden. Dit was ook het geval ten aanzien van de arbeids-
organisatie en de intensiteit van de arbeid. Door de rationali-
saties in het kader van het prestatiebeleid werden door de on-
dernemingsleiding niet alleen de kwantiteit en kwaliteit van de 
produkten voorgeschreven en gekontroleerd, maar ook de werkwij-
ze. De mogelijkheid van informele beïnvloeding van de relatie 
inspanning - arbeidsinkomen door prestatieregulering nam hier-
door af. De nadelen van ontscholing en intensivering werden wel 
onderkend, maar toch streefde de vakbeweging niet naar een for-
mele beïnvloeding van de organisatie van het werk omdat van de 
rationalisaties een verhoging van het levenspeil werd verwacht. 
Deze verwachting was niet irreëel, maar zou door krisis en oor-
log pas in de jaren vijftig uitkomen. Een belangrijk element van 
de relatie inspanning - arbeidsinkomen werd hiermee echter uit 
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handen gegeven. Door de krisis was bovendien ook het systeem van 
kwalifikatiebeloning geen garantie meer dat tegenover de inspan-
ningen om een bepaalde opleiding te volgen een beloning zou 
staan die daarmee in overeenstemming was. 
Door de eerder beschreven ekonomische en politieke situatie van 
na 1945 ontwikkelde zich een bureaukratisch hegemoniaal regime, 
waarin de vakbeweging, met uitzondering van de EVC, werd erkend 
als onderhandelingspartner op bedrijfstak- en ondernemingsniveau 
en als overlegpartner op centraal niveau. De gebruikte belo-
ningssystemen werden openbaar en de vakbeweging mocht over de 
vorm en inhoud daarvan in allerlei kommissies van centrale en 
bedrijfstakorganen meepraten. Haar vertegenwoordiging daarin was 
echter meestal zo beperkt dat ze op vorm en inhoud van de syste-
men waarschijnlijk weinig invloed kon uitoefenen. De kontrolemo-
gelijkheden daarentegen werden wel veel groter. Bij de uitvoe-
ring van werkklassifikatie gebeurde dat door bestuurders en 
loondeskundigen van de vakbonden, bij de tariefbeloning ook door 
kommissies van werknemers in de ondernemingen. Aan de inspan-
ningskant van de relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen nam 
de medezeggenschap minder toe. De arbeidsduur werd voorlopig 
niet verkort, maar de vakbonden onderhandelden wel over pauzere-
gelingen. Aan de intensiteit van de arbeid werden daardoor indi-
rekt grenzen gesteld. Dit gebeurde ook doordat de bonden mee-
werkten aan het vaststellen van een tariefplafond, dat echter in 
de eerste plaats moest voorkomen dat de lonen meer zouden stij-
gen dan in het kader van de geleide loonpolitiek wenselijk werd 
gevonden. 
De organisatie van het werk werd volledig aan de ondernemings-
leiding overgelaten, met uitzondering van die gevallen waarin de 
organisatie nog aangepast moest worden om gemeten tarieven te 
kunnen invoeren. De formele invloed op de relatie tussen inspan-
ning en arbeidsinkomen werd nog kleiner doordat kwalifikatiebe-
loning werd vervangen door funktiebeloning. Bij een gegeven 
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funktiewaarderingssysteem en een gegeven loonlijn bepaalt de 
arbeidsorganisatie immers de beloningsposities van werknemers. 
Het streven naar nivellering en een hogere beloning van inkonve-
niënten stuit bovendien op de grenzen van de bedrijfshiërarchie. 
Konkluderend kan gesteld worden dat de vakbeweging in de periode 
1945-1965 meer medezeggenschap kreeg over beloningssystemen, 
maar dat zij geen invloed had op één van de faktoren, die de 
beloningsuitkomsten van die systemen bepalen, namelijk de ar-
beidsorganisatie. Daardoor bleef de medezeggenschap over de 
relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen beperkt. 
In de periode 1965-1987 nam de medezeggenschap van de vakbewe-
ging over beloningssystemen nog toe doordat ook de beambten 
volgens systemen van funktiewaardering beloond gingen worden. 
Het aantal funktieniveaus waarvan de lonen openbaar waren en 
waarover onderhandeld kon worden breidde zich hierdoor uit. Ook 
slaagde de vakbeweging erin enige formele invloed uit te oefenen 
op de inhoud van de funktiewaardering, met name de beloning van 
inkonveniënten en vakwerk. Het tekort aan vaklieden en aan werk-
nemers, die onaangenaam en zwaar werk wilden doen vergemakke-
lijkte dat. Behalve de vakbeweging kreeg in de jaren zeventig 
ook de ondernemingsraad advies- en later instemmingsbevoegdheid 
ten aanzien van beloningssystemen. 
Aan de inspanningskant leidde de arbeidstijdverkorting tot een 
betere relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen. Op grond van 
het geleidelijk verminderen van de prestatiebeloning in enge zin 
zou gesteld kunnen worden dat hierdoor de invloed op de relatie 
tussen inspanning en arbeidsinkomen afnam. De relatie bestond in 
de jaren vijftig echter vooral als legitimatie en nauwelijks in 
de praktijk. De beïnvloeding van de arbeidsorganisatie werd in 
de vakbeweging wel ter diskussie gesteld, maar heeft nog niet 
tot medezeggenschap daarover geleid. De FNV is in het voorstel 
voor kompenserende inkomensverschillen op basis van funktiewaar-
dering (1984) weliswaar van mening, dat inspanningsfaktoren een 
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groter gewicht moeten krijgen, maar geeft niet aan hoe de verde-
ling van arbeidskenmerken die de inspanning bepalen, beïnvloed 
zou moeten worden. 
8.1.4 Reflexie op de toegepaste arbeidssociologische benadering 
en de gevolgde werkwijze 
In deze paragraaf worden enige opmerkingen gemaakt over de his-
torische benadering en de gebruikte bronnen en over de arbeids-
sociologische benadering en de gebruikte begrippen. 
De historische benadering bestond daaruit dat momenten in beeld 
zijn gebracht waarop de belangrijkste ontwikkelingen rond belo-
ningssystemen zich hebben voorgedaan. De toepassing van deze 
'topologische methode' heeft de grote lijnen van kontinuïteit en 
verandering zichtbaar gemaakt. Daarbij kunnen echter enkele 
kanttekeningen worden geplaatst. Ten eerste is het niet uitge-
sloten dat meer gedetailleerde studies van afzonderlijke perio-
den of van ontwikkelingen in afzonderlijke ondernemingen tot 
nuancering van deze grote lijnen kunnen leiden. Ten tweede had-
den de geraadpleegde bronnen hun beperkingen. Hoe verder terug 
in de geschiedenis, des te vaker had de analyse een sekundair 
karakter omdat deze was gebaseerd op reeds door anderen verza-
meld en geïnterpreteerd materiaal. Bovendien betrof dit materi-
aal zelden de informele onderhandelingen op de werkplek en de 
prestatieregulering. Analyses dienaangaande zijn gemaakt op 
grond van schaarse gegevens en afgeleid van het prestatie- en 
beloningsbeleid van de ondernemingsleiding. Ook ontbreken kwan-
titatieve gegevens over de perioden vóór 1945 vrijwel geheel, 
zijn ze tussen 1945 en 1965 gebrekkig en geven pas de onderzoe-
ken van de Loontechnische Dienst vanaf 1965 enig houvast, hoewel 
door verandering in de steekproef van ondernemingen daaruit 
slechts trends zichtbaar worden. Dit kan er toe leiden dat de 
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beschrijving van kwalitatieve veranderingen, bijvoorbeeld toe-
passing van niet evenredige stukloonstelsels in de jaren tien of 
de tijdekonomie in de jaren twintig, de indruk wekt dat deze 
veranderingen op grote schaal voorkwamen, terwijl dit niet het 
geval hoeft te zijn geweest. 
De indeling in tamelijk grote historische perioden bleek vooral 
vóór 1945 zinvol omdat ondanks soms beperkte gegevens daardoor 
toch veranderingen konden worden gesignaleerd. De invloed van 
maatschappelijke faktoren met een beperkte tijdsduur, bijvoor-
beeld korte ekonomische recessies bleef daardoor buiten 
beschouwing. De historische indeling op grond van een kombinatie 
van veranderingen in konjunktuur, arbeidsverhoudingen, arbeids-
organisatie en beloningssystemen bleek ook bruikbaar omdat 
daarop gebaseerd een typologie van beheersingsregimes kon worden 
ontwikkeld. Om het tijdvak 1965-1987 als één periode te zien 
bleek het meest problematisch. Dit hangt zowel samen met de 
grote hoeveelheid gegevens op grond waarvan nuanceringen van 
grote lijnen mogelijk zijn alsook met de cesuur van de ekonomi-
sche recessie midden jaren zeventig. Op basis van toekomstige 
ontwikkelingen kan later blijken dat vanaf ongeveer 1975 een 
nieuwe periode onderscheiden moet worden, waarin konjunktuur, 
arbeidsverhoudingen, arbeidsorganisatie en beloningssystemen een 
kwalitatief ander karakter hebben gekregen dan in de periode 
daarvoor. 
De theoretische gezichtspunten (§ 1.2.5) van de arbeidssociolo-
gische benadering hebben het mogelijk gemaakt de aandacht te 
richten op andere aspekten van beloningssystemen dan vanuit 
schaarste-, motivatie- en rechtvaardigheidstheorieën mogelijk 
zou zijn geweest. Met name kon onderbouwd worden dat belonings-
systemen een ekonomisch en machtspolitiek kompromis zijn tussen 
partijen, die enerzijds verschillende belangen hebben en ander-
zijds met elkaar tot een vergelijk moeten komen omdat ze deel 
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uitmaken van hetzelfde systeem (onderneming, arbeidsverhoudin-
gen). 
Daarbij bleek dat de aktielogika's van werkgevers en werknemers 
niet alleen verschiJlende vormen kunnen aannemen, maar ook ge-
kenmerkt worden door tegenstrijdigheden. Het management kan 
bijvoorbeeld kiezen uit de vormen rationalisering, loonsverla-
ging, personeelsreduktie; werknemers uit de vormen loonsverho-
ging, prestatieregulering. 
Een tegenstrijdigheid aan werkgeverszijde is bijvoorbeeld dat in 
de loop van de geschiedenis in toenemende mate de medewerking 
van werknemers wordt gezocht terwijl tegelijkertijd de medezeg-
genschap zo beperkt mogelijk wordt gehouden. Hieruit blijkt een 
tegenstrijdigheid tussen prestatiebeleid en machtspolitiek. Een 
ander voorbeeld is dat prestatiebeloning in enge zin op het 
programma van werkgevers blijft staan, hoewel een direkte rela-
tie tussen prestatiebeloning en produktiviteit weliswaar in 
laboratoriumexperimenten is aangetoond, maar in de praktijk soms 
wel, soms niet bestaat of zelfs kontraproduktief is. 
Ook aan werknemerszijde komen tegenstrijdigheden voor. Enerzijds 
bestaat er een principiële afwijzing van grote beloningsdiffe-
rentiatie en prestatiebeloning in enge zin; anderzijds een prag-
matische aanvaarding of zelfs het bevorderen ervan als dit tot 
loonsverhoging kan leiden. Een ander voorbeeld is dat in het 
loonbewustzijn tegelijkertijd elementen voorkomen van enerzijds 
onderlinge konkurrentie en de aanvaarding van beloningsdifferen-
tiatie en prestatiebeloning en anderzijds van solidaire loonpo-
litiek en nivelleringsethos. Uit het onderzoek vanaf 1942 naar 
attitudes van werknemers ten aanzien van beloningssystemen valt 
geen eenduidige houding te destilleren. 
Deze tegenstrijdigheden in handelen en bewustzijn van werkgevers 
en werknemers zijn uitdrukking van tegenstrijdigheden in hun 
maatschappelijke positie en maken daarom struktureel deel uit 
van hun handelingslogika's. 
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In de arbeidssociologische benadering is uiteraard ook plaats 
voor schaarste-, motivatie- en rechtvaardigheidsfaktoren. 
Schaarsteverhoudingen (konjunktuur en arbeidsmarkt) bleken een 
belangrijke rol te spelen, echter niet altijd rechtstreeks, maar 
vaak via de daardoor gewijzigde machtsverhoudingen. 
De motivatie is op twee manieren aan de orde gekomen: enerzijds 
als de arbeidsbereidheid, die samenhangt met het belang van een 
optimale relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen, maar an-
derzijds ook als arbeids- en sociale discipline, die samenhangt 
met relatieve loonafhankelijkheid, met het prestatie- en belo-
ningsbeleid van ondernemingen en met het beheersingsregime. 
Rechtvaardigheidstheorieën kwamen aan de orde als heersende 
ideologieën, die bij de legitimering van beheersingsregimes en 
beloningssystemen een rol hebben gespeeld. 
Over de gebruikte begrippen kunnen de volgende opmerkingen wor-
den gemaakt. Een precisering van het algemene taalgebruik ten 
aanzien van prestaties en beloningen kon worden bereikt door 
operationalisaties in termen van de relatie arbeidskosten-
produktiviteit (werkgeversbelang) en de relatie inspanning -
arbeidsinkomen (werknemersbelang). In kombinatie met het theore-
tische uitgangspunt dat elke beloning prestatiebeloning is -
hetzij in enge, hetzij in algemene zin - heeft deze operationa-
lisatie het mogelijk gemaakt om alle beloningssystemen altijd in 
relatie tot de prestatieproblematiek te analyseren. Daardoor is 
het inzicht in de dynamiek van handelingslogika's ten aanzien 
van beloningssystemen vergroot. Dat deze integrale analyses in 
Nederland weinig worden gemaakt kan samenhangen met de tamelijk 
centralistische arbeidsverhoudingen en het grotendeels verdwij-
nen van prestatiebeloning in enge zin. In Engeland bijvoorbeeld, 
waar veel meer op bedrij fs- en afdelingsniveau onderhandeld 
wordt ligt de relatie tussen prestatie en beloning al besloten 
in de praktijk van de 'productivity bargaining'. 
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Het begrip prestatiebeleid is een zinvol nieuw begrip gebleken. 
Daarmee kan de ontwikkeling van een belangrijk aspekt van het 
produktiviteitsbeleid worden beschreven, namelijk de voorwaarden 
om het arbeidsvermogen van werknemers optimaal te benutten. Ook 
dit aspekt is in de Nederlandse theorievorming onderbelicht, 
misschien eveneens doordat prestatiebeloning in enge zin op de 
achtergrond is geraakt. In de BRD is dat niet het geval geweest 
en daar is 'Leistungspolitik' een belangrijk begrip in de ar-
beidssociologische theorie. 
Het begrip beheersingsregime bleek konceptueel niet scherp te 
scheiden van het belonings- en prestatiebeleid in ondernemingen. 
Het is veeleer een ruimer begrip dat betrekking heeft op het 
beheersen van werknemersgedrag. Prestatie- en beloningsbeleid 
spelen daarin een rol, maar naast de bedrijfsekonomische kant 
van bijvoorbeeld arbeidsdeling en koördinatie ook de bedragsbe-
heersingskant ervan. De aard van het beheersingsregime wordt 
bovendien bepaald door legitimaties van verhoudingen op onderne-
mingsniveau evenals door maatschappelijke faktoren: ideologieën, 
konjunktuur en rol van de staat. De gehanteerde dimensies van 
beheersingsregimes (§ 2.1.1) maakten het mogelijk een typologie 
van beheersingsregimes te konstrueren waarmee een algemene ka-
rakterisering van historische perioden kan worden gegeven. 
8.2 Diskussie 
In deze paragraaf wordt eerst een schets gegeven van mogelijke 
ontwikkelingen op het gebied van beloningssystemen in relatie 
tot technische en organisatorische veranderingen. Daarna volgt 
een visie op gewenste ontwikkelingen. 
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8 . 2 . 1 M o g e l i j k e o n t w i k k e l i n g e n op h e t g e b i e d van b e l o n i n g s s y s -
temen 
Trefwoorden v o o r v e r n i e u w i n g e n i n de onde rnemingen z i j n autcana-
t i s e r i n g en f l e x i b i l i s e r i n g . De a c h t e r g r o n d e n d a a r v a n z i j n t o e -
genomen k o n k u r r e n t i e , g e w i j z i g d e a f z e t m a r k t e n , ekonomische r e -
c e s s i e en de t o e p a s b a a r h e i d van m i k r o - e l e k t r o n i k a . 
Om waar mogelijk een r e l a t i e te leggen tussen beloningssystemen en automatise-
ring of f lexibi l i ser ing is het wenselijk een onderscheid te maken naar typen 
automatisering en f lexibi l i ser ing. 
Automatisering kan par t iee l zijn in de vorm van automatische machines met lo-
kale besturing en kan, met diverse tussenvormen, integraal zijn in de vorm van 
gekoppelde machines of bewerkingen en centrale besturing. 
Een te onderscheiden aspekt van automatisering i s de informatisering, het met 
behulp van computers verwerken van plannings-, logist ieke en kontrolegegevens. 
Ook de informatisering kan par t iee l zijn (informatiesystemen voor bepaalde 
afdelingen of werkzaamheden) of integraal (koppeling van par t ië le informatie-
systemen) . 
Bij f lexibi l iser ing kan een onderscheid worden gemaakt tussen numerieke f lexi-
bi l iser ing, funktionele f lexibi l iser ing en f lexibi l iser ing van de beloning. 
Numerieke f lexibi l i ser ing betreft het aanpassen van de omvang van het perso-
neelsbestand aan fluktuaties in de omvang van de produktie en in de ti jden 
waarop wordt geproduceerd. 
Funktionele f lexibi l i ser ing betref t het flexibel inzetten van kapaciteiten van 
werknemers in r e l a t i e to t fluktuaties in typen produkten, arbeidsorganisatie en 
produkt ietechniek. 
De term f lexibi l i ser ing van de beloning zal hier verder niet gebruikt worden, 
omdat di t in de maatschappelijke diskussie een 'containerbegrip' is geworden, 
waar men a l le veranderingen van beloningen en beloningssystemen onder schuift. 
Het is inzichtel i jker om deze veranderingen zoveel mogelijk met reeds bestaande 
begrippen aan te duiden. 
De N e d e r l a n d s e d i s k u s s i e o v e r m o g e l i j k e v e r a n d e r i n g e n van b e l o -
n i n g s s y s t e m e n i s i n h o o f d s t u k 7 w e e r g e g e v e n . Om een b r e d e r i n -
z i c h t i n m o g e l i j k e v e r a n d e r i n g e n t e k r i j g e n v o l g t h i e r o n d e r een 
overzicht van een a a n t a l buitenlandse ervaringen. 
Zoals gezegd wordt de invloed van au tomat i se r ing op be lon ings -
systemen ove r scha t . De p r e s t a t i e b e l o n i n g in enge z in i s in de 
BRD door au tomat i se r ing n i e t verdwenen. Wel i s e r a l s gevolg 
daarvan een tendens van t a r i e f l o o n naar bonussystemen, d ie min-
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der direkt en minder individueel aan de produktie gekoppeld 
zi^n. Bi] systemen van persoonlijke beoordeling is er minder 
nadruk op de resultaten en meer op gedrag en betrokkenheid. 
Automatisering vraagt volgens Weil een aanpassing van funktie-
waardermgssystemen omdat mkonvenifenten minder belangrijk zi^n 
geworden, 'training on the ]ob' belangri;]ker is dan schooloplei-
ding, de verantwoordelijkheid voor werkorganisatie, produktkwa-
liteit en adekwate bediening van machines is toegenomen en omdat 
er een verandering is van fysieke naar mentale belasting. De 
funktiewaardering zou gebaseerd moeten zi^n op vereiste kapaci-
4 teiten en verantwoordelijkheid. 
Gevalstudies in de BRD illustreren deze tendensen. In een ma-
chinefabriek werd tariefbeloning afgeschaft na de invoering van 
NC- en CNC-machines (partiële automatisering), omdat de tijden 
daardoor niet meer beïnvloedbaar waren. Om loonsverlaging te 
voorkomen werd een funktietoeslag toegekend, gebaseerd op eer-
dere gemiddelde tariefverdiensten per funktiegroep. Materieel is 
hiermee de prestatiebeloning m enge zin afgeschaft, maar for-
meel niet. De funktietoeslag wordt gezien als prestatiepremie, 
waarover bi] veronderstelde prestatieveranderingen onderhandeld 
kan worden. Vakbonden en ondernemingsraad willen op deze wi]ze 
invloed bli]ven uitoefenen op de relatie inspanning - arbeidsin-
komen . 
In een gieten] (metaalindustrie) slaagde een OR erin om de 
werknemers met tijdloon een premie te doen toekennen, die in 
relatie staat tot de tariefverdiensten van de werknemers met 
tariefloon. Zowel management als werknemersvertegenwoordigers 
zagen hierin een mogelijkheid de lonen te verhogen zonder het 
hele 'loongebouw' te herzien. Legitimatie van tariefloon is nog 
mogeli3k omdat ondanks automatisering het werk nog arbeidsin-
tensief is, vooral bi] de nabewerking. 
In een vliegtuigfabriek werd een grotere beloningsdifferentiatie 
bereikt door meer funktiegroepen te maken. Werknemers zouden 
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hierdoor gestimuleerd moeten worden hun kwalifikaties te verbre-
den opdat zo de funktionele flexibiliteit wordt bevorderd. De 
ondernemingsraad wil niet van het tariefloon af omdat de tarief-
tijden weinig precies zijn vastgesteld en dit in kombinatie met 
de sterke positie van de OR een behoorlijke onderhandelings-
speelruimte biedt, met als gevolg een goede tariefverdienste. 
Het management is van plan deze speelruimte terug te dringen 
door preciesere planningstijden vast te stellen met behulp van 
tijdstudies (MTM).^ 
In een kledingbedrijf leidde de funktionele flexibilisering tot 
moeilijkheden bij de toepassing van tariefbeloning. De automati-
sering in de kledingindustrie neemt weliswaar toe bij het ont-
werpen van kleding en het snijden van stoffen, maar het naaien 
is nog steeds moeilijk te automatiseren. Door het geregeld over-
schakelen op andere produkten en werkwijzen daalden de tarief-
verdiensten. Aanvankelijk werd een oplossing gezocht in een 
minimaal gegarandeerde tariefverdienste, gebaseerd op eerdere 
persoonlijke tariefverdiensten. Bij de overgang van een lijn-
naar een groepenorganisatie werd de garantie voor de hele groep 
gelijk. Later stapte men hier weer van af. Er kwamen inwerk- en 
flexibiliteitstoeslagen. Daar bovenop kan nog steeds een indivi-
o 
duele premie worden verdiend. 
Een aanzienlijke verandering van de beloningssystematiek heeft 
plaatsgevonden bij drie fabrieken van Volkswagen. Het systeem 
van funktiewaardering bleek voor het management een belemmering 
te zijn bij het doorvoeren van organisatieveranderingen in het 
kader van integrale automatisering, integrale informatisering en 
funktionele flexibilisering. De werknemers waren bevreesd dat na 
de reorganisaties toepassing van funktiewaardering voor velen 
tot funktiegroepverlaging zou leiden. Uiteindelijk werd door de 
ondernemingsleiding en de metaalvakbond een geheel nieuw systeem 
van loonbepaling overeengekomen. Werknemers worden beloond op 
basis van het werken in een 'arbeidssysteem'. In 'arbeidssyste-
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men' zijn verschillende taken, die min of meer met elkaar samen-
hangen gekombineerd. Er is dus geen individuele funktiewaarde-
ring meer. Alle werknemers in een systeem worden betaald volgens 
de hoogste voor dat systeem vereiste kwalifikaties. Volgens de 
CAO kan de werkgever elke werknemer in een systeem vragen alle 
taken in dat systeem te doen. Het beloningsniveau is onafhanke-
lijk van welke taken men binnen het systeem uitvoert. In plaats 
van de vroegere 28 funktiegroepen zijn er nu 12 beloningsni-
veaus. Voor het management betekent deze werk- en beloningswijze 
een grotere funktionele flexibiliteit en minder rompslomp als 
gevolg van herklassifikaties. Voor de werknemers is er een gro-
tere inkomenszekerheid bij technische en organisatorische veran-
deringen. Daarbij moet worden bedacht dat funktiegroepverlaging 
('Abgruppierung') als mogelijk resultaat van reorganisaties en 
automatisering de gemoederen in de BRD veel meer heeft bezigge-
houden dan in Nederland. Elke fabriek heeft een paritair samen-
gestelde indelingskommissie en ook de centrale kommissie (voor 
gevallen van beroep) is paritair samengesteld. Deze kommissies 
stellen de 'arbeidssystemen' vast. De handelingsspeelruimte van 
werknemers is door deze arbeidsorganisatie en beloningswijze 
enigszins vergroot. Anderzijds is het prestatiebeleid op een 
meer indirekte manier strakker geworden door integrale informa-
tisering en precieze planning van produktie en inzet van perso-
neel. Om werknemers tegen overbelasting en oneigenlijke selektie 
te beschermen is tussen OR en bedrijfsleiding een overeenkomst 
afgesloten over het gebruik van het personeelsinformatiesys-
teem. 
In Oostenrijk is de tariefbeloning in fabrieken waar met CNC-
machines gewerkt wordt (partiële automatisering) niet verdwenen, 
maar wel minder belangrijk geworden. Omdat de tijd van een deel 
van het produktieproces niet door operators is te beïnvloeden 
wordt bij het stellen van de tarieven een automatiseringstoeslag 
toegevoegd in relatie tot de tijd die beïnvloedbaar is door 
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operators. Onderhoudsmensen ontvangen naast hun funktiebeloning 
nog een bonus. Het management wil niet van prestatiebeloning in 
enge z m af omdat men dan produktiviteitsverlies verwacht. "'"^  
In datzelfde land is de BMW Motor Company Steyr na de invoering 
van een geïntegreerd automatisch flexibel produktiesysteem over­
gegaan op kontraktbeloning voor de produktie­afdelingen. Telkens 
voor zes maanden worden per produktlegroep kwantiteit, kwaliteit 
en beloning in onderhandelingen vastgesteld. Het afvalpercentage 
18 daarin inbegrepen. Incidentele fouten hebben geen gevolgen 
voor de beloning, omdat het resultaat over een periode van een 
half 3aar telt. Met behulp van integrale informatisering kunnen 
elk moment gegevens over normen, geproduceerde kwantiteit en 
kwaliteit worden teruggekoppeld naar de produktiemedewerkers. "'■"'' 
Uit de gebruikte literatuurbron kan impliciet worden opgemaakt 
dat er voorheen individueel tariefloon of groepstarieven bestoi­
den, maar dit is niet expliciet vermeld. 
Ook m Engeland blieken bi] de mtroduktie van CNC­machines 
verschillende keuzes ten aanzien van de beloning te worden ge­
maakt. Soms wordt tariefbeloning afgeschaft, soms blieft die 
bestaan, ook al is er aantoonbaar geen relatie tot de beïnvloed­
baarheid van de tijden door de operators. Verschillende oplos­
singen komen in dezelfde industrieën en produktieprocessen voor. 
De onderhandelingspartijen laten niet graag de mogelijkheid los 
om te onderhandelen over een variabel deel van de beloning. 
Willman schrijft, dat de premies ook gezien kunnen worden als 
'beloning voor verandering' om de medewerking van de vakbonden 
te krijgen bij funktionele flexibilisering en automatisering."'"^ 
British Leyland voerde begin jaren tachtig een premiesysteem op 
fabrieksniveau in. Voorheen bestond er 'measured day work', 
beloning op basis van in onderhandelingen afgesproken produktie­
normen per dag. Het nieuwe premiesysteem werd ontwikkeld om de 
efficiëntie van het produktieproces te verbeteren en om te kun­
nen inspelen op schommelingen in de vraag naar auto's. De auto­
407 
matisering had er volgens Willman weinig mee te maken. Het 
nieuwe systeem was volgens hem wel mede een reaktie op weer-
standen van werknemers tegen numerieke flexibiliteit en verkor-
ting van pauzes en de daarmee samenhangende stakingen. Het 
nieuwe systeem geldt voor iedereen in de fabriek, is niet onder-
handelbaar en kon in 1983 ruim 25% van het arbeidsinkomen van de 
werknemers uitmaken. De premie is gebaseerd op het aantal ar-
14 beidsuren in de fabriek gedeeld door de produktie. Bij de 
kalkulatie van de produktie tellen alleen de auto's mee, die het 
fabrieksterrein hebben verlaten, niet de voorraden. De premie 
van individuele werknemers is dus afhankelijk van de betrouw-
baarheid van de produktie-installaties, de eigen inspanningen en 
die van kollega's, en van de ontwikkeling van de afzetmarkt. De 
premie stijgt bij een grotere verkoop en/of bij reduktie van 
personeel. De arbeidskosten worden hierdoor meer variabel. Voor 
de werknemers staat er een premie op het aksepteren van perso-
neelsreduktie door automatisering en funktionele flexibiliteit 
en op het aksepteren van numerieke flexibiliteit. Door hun 
zwakke positie en door de slechte financiële situatie bij Bri-
tish Leyland konden de vakbonden dit nieuwe premiesysteem niet 
tegenhouden. 
In een onderzoek naar flexibilisering in Engeland vond Atkinson, 
dat 26 van de 35 onderzochte industriële ondernemingen bezig 
waren de beloningsstruktuur te veranderen om een grotere flexi-
biliteit in de beloning te krijgen. Het is echter niet precies 
duidelijk wat met flexibele beloning wordt bedoeld, maar waar-
schijnlijk gaat het om een grotere differentiatie van de funk-
tiebeloning. In de produktie-afdelingen moeten volgens Atkinson 
de nieuwe beloningssystemen de werknemers motiveren de voor 
funktionele flexibiliteit benodigde kwalifikaties te verwerven 
en te gebruiken. Er zijn twee typen systemen: het ene bestaat 
uit veel beloningsposities om het verwerven van aanvullende 
kwalifikaties te bevorderen; het tweede is een vereenvoudigd 
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systeem met minder en brede beloningsgroepen. Het eerste systeem 
bleek vaak in een overgangsfase naar het tweede systeem gebruikt 
te worden. »-j.<,^ .^ 
Ten slotte volgt nog een voorbeeld van een nieuw beloningssys-
teem in Canada, en wel in de chemische industrie. Het betreft de 
chemische fabriek van Shell, gelegen in Sarnia in Ontario. Over 
het nieuwe systeem is overeenstemming bereikt tussen Shell Ca-
nada en de vakbond (Energy and Chemical Workers Union, Local 
800). Men is overgestapt van funktiebeloning naar kwalifikatie-
beloning. Dit gebeurde in het kader van de invoering van ar-
beidsteams, ploegen van zo'n twintig mensen, die funktioneren 
als zelfregulerende werkgroepen. Hoe meer de leden van een ploeg 
bijleren, hoe meer ze betaald krijgen. Hoewel het aantal mensen 
dat een topsalaris kan bereiken niet beperkt is, duurt het mini-
maal zes jaar om zover te komen. In 1987 had 8 0 % van de opera-
tors dit niveau bereikt. De funktionele flexibiliteit is zeer 
groot. Die is ook zeer effektief omdat de teams het werk zelf 
organiseren en onder meer betrokken zijn bij opleidingen, selek-
tie, indelen van vakanties. Er is een systeem van permanent 
overleg. In dit overleg wordt de werkwijze vastgelegd (Good Work 
Practices Handbook) en voortdurend ontwikkeld. Door de flexibi-
liteit, de zelfstandigheid van de teams en het overleg wordt er 
zoveel in de dagelijkse praktijk geregeld, dat de CAO met alge-
mene afspraken nog maar uit dertien pagina's bestaat. Voor de 
nabijgelegen Shell raffinaderij, waar men nog niet zo werkt 
bestaat de CAO uit drieënzeventig pagina's. Het management 
heeft hier de voordelen gezien van een grote mate van medezeg-
genschap. De praktische realisering is in dit soort fabrieken 
wellicht makkelijker dan in bijvoorbeeld de auto-industrie omdat 
het om relatief kleine ploegen gaat met relatief weinig kwalifi-
katieverschillen. De organisatiegraad in de betrokken fabriek 
was bovendien 65%. 
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Welke faktoren zijn van invloed op deze 'nieuwe' beloningssyste-
men. 
Een deel van de buitenlandse ontwikkelingen, met name die ten 
aanzien van tariefbeloning zal bij de Nederlandse lezer herin-
neringen oproepen aan de jaren zestig. Dat in Nederland deze 
diskussies eerder werden gevoerd dan in het buitenland hangt 
vermoedelijk samen met de eerdere werking van tariefbeloning 
onder omstandigheden van een restriktieve, centraal geleide 
loonpolitiek, die in het buitenland niet bestond: hoge tarieven 
om lonen legaal te verhogen en zwarte lonen te 'witten'. Toen 
die werking bij decentralisatie van de loonpolitiek niet meer 
nodig en onwenselijk was, nam de belangstelling ervoor bij werk-
gevers en werknemers af. Toch is het zinvol om de buitenlandse 
voorbeelden te noemen omdat die aangeven dat uitbreiding van de 
tariefbeloning ook in Nederland in principe mogelijk is, met 
name bij arbeidsintensieve werkzaamheden. 
Opmerkelijk is voorts dat in een aantal voorbeelden naar voren 
komt dat funktiewaardering en prestatiebeloning in enge zin het 
tot stand brengen van funktionele flexibiliteit bemoeilijken. 
Daaruit mag worden afgeleid dat het geen zin heeft om te probe-
ren de problematiek van de starheid van funktiewaarderingssys-
temen op te lossen door een grotere differentiatie in de vorm 
van meer funktiegroepen. 
Uit de buitenlandse voorbeelden blijkt verder dat op zeer di-
verse wijzen aanpassingen van beloningssystemen worden gezocht 
in relatie tot autcnnatisering en flexibilisering. Welke oplos-
sing wordt gekozen blijkt samen te hangen met de machtsverhou-
dingen en de konjunktuur. 
De ontwikkeling van geïntegreerde plannings- en besturingsfunk-
ties in de geautomatiseerde produktie, zoals beschreven door 
Kern en Schumann zal dan ook waarschijnlijk - en anders dan de 
auteurs verwachten - niet vanwege de veranderingen in de produk-
tie-organisatie tot het verdwijnen van prestatiebeloning in enge 
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zin hoeven leiden. Het gaat bij deze niviuwe organisatievormen 
onder meer om het ontsluiten van prestatiereserves in het kader 
17 van het prestatiebeleid. Dat prestatiebeloning in enge zin 
moeilijk gelegitimeerd kan worden vanuit de relatie beloning -
produktiviteit op individueel en groepsniveau is in de geschie-
denis nooit een grote belemmering geweest om deze beloningssys-
temen toe te passen. Bovendien komen deze nieuwe automatise-
ringsfunkties maar in beperkte mate voor. Bij veel automatise-
ring blijft een sterk arbeidsdelige organisatie bestaan.'''^  
Ook in Nederland is er een zekere diversiteit ten aanzien van 
'nieuwe' beloningssystemen: persoonlijke beoordeling in relatie 
tot variabele beloning, niet automatische periodieken en toe-
slagen; produktiviteitstoerekening en kontraktbeloning; meer 
funktiegroepen (bijvoorbeeld Philips) en minder funktiegroepen 
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(bijvoorbeeld in een chemische fabriek ). 
Aparte aandacht verdient nog het argument dat een grotere dif-
ferentiatie van de beloning (funktiegroepen, prestatiebeloning 
in enge zin) zou aansluiten bij de maatschappelijke tendens van 20 individualisering. Evenals flexibilisering van de beloning is 
individualisering een 'containerbegrip'. Om iets over de relatie 
met beloning te zeggen moeten verschillende betekenissen worden 
onderscheiden. 
In ekonomische zin betekent individualisering ekonomische ver-
zelfstandiging. Om die te bereiken is het nodig de numerieke 
flexibiliteit terug te dringen evenals de diskriminatie vóór en 
op de arbeidsmarkt. Vooral de positie van vrouwen zou hierdoor 
verbeterd kunnen worden. Differentiatie van beloning bevordert 
individualisering in deze zin niet en kan er zelfs tegenin wer-
ken in het geval van numerieke flexibiliteit als werkgeversbe-
lang. Deeltijdaanstellingen op verzoek van werknemers sluiten 
wel aan bij de tendens van individualisering. 
In kulturele zin betekent individualisering dat de mondigheid 
van werknemers is toegenomen. Vergroting van de medezeggenschap 
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in de ondernemingen zou hierbij aansluiten. Beloningssystemen 
die een groter verdeel- en heerseffekt kunnen hebben sluiten 
niet aan bij individualisering in deze zin, maar zijn daarop 
eerder een machtspolitieke reaktie. 
In psychologische zin betekent individualisering de behoefte om 
zich van anderen te onderscheiden. Door een zekere kulturele 
integratie van sociale klassen, door nivellering van inkomens en 
door het ontstaan van de 'konsumptiemaatschappij' zijn de moge-
lijkheden om zich ten opzichte van anderen te profileren voor de 
meeste mensen toegenomen. Men kan kiezen uit een 'supermarkt' 
vol leef- en konsumptiestijlen. Het cafetariaplan als belonings-
systeem sluit bij deze ontwikkeling aan. Ook een grotere dif-
ferentiatie van de beloning kan passen bij individualisering in 
psychologische zin. Zoals eerder gesteld is dit vooral het geval 
in perioden van stagnatie van de loonontwikkeling. De konkurren-
tiekant van het loonbewustzijn treedt dan sterker op de voor-
grond dan de solidaire kant. De ekonomische konjunktuur is hier-
voor waarschijnlijk meer bepalend dan de behoefte om zich van 
anderen te onderscheiden. 
De konklusie kan zijn dat individualisering geen sterk argument 
is voor beloningsdifferentiatie. Er vindt min of meer een ideo-
logische omkering plaats: individualisering als emancipatie 
wordt verdraaid tot beheersing door differentiatie. 
Tenslotte wordt wel als argument voor een grotere differentiatie 
van beloningen gebruikt dat die de selektie naar verdienste zou 
verbeteren. Ook hierbij kunnen vraagtekens worden geplaatst. Ten 
eerste is het afhankelijk van een goede arbeidsorganisatie en 
van voldoende handelingsspeelruimte in funkties of werknemers 
21 kunnen laten zien wat hun verdiensten zijn. Ten tweede is het 
aantal hogere funkties kleiner dan het aanbod van mensen voor 
die funkties. Ten derde zwakken historisch gegroeide belonings-
posities en machtsverhoudingen de werking van het verdiensteme-
22 chanisme af. 
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8.2.2 Visie op gewenste ontwikkelingen ten aanzien van belo-
ningssystemen 
De hieronder gepresenteerde visie op gewenste ontwikkelingen ten 
aanzien van beloningssystemen is geen uitgewerkt plan, maar een 
bijdrage aan de diskussie over de richting waarin vernieuwingen 
in relatie tot de huidige problemen kunnen worden gezocht. Hier-
bij zijn de volgende uitgangspunten gehanteerd: 
- flexibiliteit als belang van de onderneming; 
- inkomenszekerheid als belang van werknemers; 
- openbaarheid, onderhandelbaarheid en kontroleerbaarheid als 
voorwaarde om tot een kompromis te kunnen komen, en 
- een beperkte differentiatie van beloningsniveaus tussen on-
dernemingen als voorwaarde voor een centraal inkomensbeleid. 
De beloning per werknemer zou kunnen bestaan uit drie bestandde-
len: 
1. arbeidssysteembeloning; 
2. kwalifikatiebeloning; 
3. winstdeling. 
De arbeidssysteembeloning zou het grootste bestanddeel moeten 
zijn (tussen de 75 en 90%), de kwalifikatiebeloning een klein 
deel (tussen de 10 en 25%). Samen vormen deze bestanddelen het 
vaste deel van de beloning. Winstdeling betreft een betrekkelijk 
gering percentage van de winst en vormt het variabele deel van 
de beloning. 
Met arbeidssYsteembeloning wordt bedoeld, dat de beloning is 
gebaseerd op het werkzaam zijn in een arbeidssysteem. Een ar-
beidssysteem is een geheel van min of meer samenhangende taken 
en werkzaamheden, die betrekking hebben op een deel van het 
Produktieproces. In termen van funktiewaardering omvat een ar-
beidssysteem een aantal funkties van hetzelfde niveau en van 
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verschillend niveau (meerdere funktiegroepen). De essentie is 
dat arbeidstaken niet meer afzonderlijk worden gewaardeerd met 
funktieklassifikatie, maar dat het systeem een waardering krijgt 
in relatie tot andere arbeidssystemen in de onderneming. Alle 
werknemers in een arbeidssysteem zijn in principe - afhankelijk 
van hun kwalifikaties - inzetbaar voor alle taken in het sys-
teem. De arbeidssysteembeloning is binnen een systeem voor ie-
dereen gelijk. In deze arbeidssysteembeloning zijn eventuele 
inkonveniënten verdiskonteerd. 
Arbeidssysteembeloning maakt een funktionele flexibiliteit moge-
lijk, die met - al dan niet meer gedifferentieerde - funktie-
waardering niet bereikt kan worden. Bovendien verdwijnt de admi-
nistratieve rompslomp van funktiewaardering en zal het aantal 
inschalings- en herklassifikatiekonflikten sterk kleiner worden. 
Werknemers doen een belangrijke koncessie in het vlak van multi-
inzetbaarheid. Daar staat tegenover een grotere inkomenszeker-
heid omdat funktiegroepverlaging als gevolg van reorganisaties 
en automatisering niet meer voorkomt binnen een arbeidssysteem. 
Bovendien kan de funktionele flexibiliteit er aan bijdragen dat 
de numerieke flexibiliteit beperkt blijft. Doordat de belonings-
groepen breder worden kan tenslotte de gelijke beloning van 
vrouwen en mannen bij gelijk werk nog beter gerealiseerd worden 
24 dan bij funktiewaardering. 
De kwalifikatiebeloning komt bovenop de arbeidssysteembeloning 
en betreft kwalifikaties die nuttig zijn voor de uitvoering van 
werkzaamheden in het arbeidssysteem. Alle werknemers in een 
systeem krijgen in principe de gelegenheid aanvullende en nieuwe 
kwalifikaties te verwerven. Elke kwalifikatieverbetering leidt 
tot een hogere beloning, onafhankelijk van het aantal werknemers 
in een arbeidssysteem dat deze kwalifikaties en hogere belo-
ningsposities verwerft. 
Deze vorm van kwalifikatiebeloning komt tegemoet aan de wens van 
werkgevers om de beloning op basis van verdienste te differen-
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tieren. Bovendien worden werknemers hierdoor gestimuleerd om hun 
kwalifikaties aan te passen aan technische en organisatorische 
veranderingen. Deze vorm van kwalifikatiebeloning komt ten dele 
tegemoet aan de wens van sommige vakbonden om de aangeboden 
kwalifikaties een rol te laten spelen bij de beloning (FNV: 
kompenserende inkomensverschillen; Industriebond FNV: werkne-
merswaardering). De tegemoetkoming is gedeeltelijk, omdat niet 
alle aangeboden kwalifikaties bij de beloning worden betrokken, 
maar alleen die welke voor het arbeidssysteem relevant zijn. Als 
hogere kwalifikaties hoger beloond worden neemt de kans toe, dat 
werkgevers daarvan optimaal gebruik gaan maken. De onderbenut-
ting zou daardoor enigszins beperkt kunnen blijven en wellicht 
worden lager geschoolden minder snel van de arbeidsmarkt afge-
drukt . 
Winstdeling is weliswaar geen nieuw beloningselement, maar komt 
tegemoet aan de wens van werknemers om aan hen een deel van de 
extra winst ten goede te laten komen. Ten dele komt winstdeling 
tegemoet aan de wens van werkgevers om de personeelsbinding te 
versterken en een deel van de beloning afhankelijk te maken van 
de bedrijfsresultaten. Deze tegemoetkoming is slechts gedeelte-
lijk omdat de koppeling aan bedrijfsresultaten alleen de extra 
winst betreft en niet de verliezen, zoals bij opbrengstdeling 
het geval zou zijn. 
Naast deze drie beloningsbestanddelen is het mogelijk dat toe-
slagen voor onregelmatige werktijden en kontinudiensten gewenst 
zijn, zoals die ook nu al bestaan. 
Prestatiebeloning in enge zin is buiten dit voorstel voor nieuwe 
beloningssystemen gelaten. De overwegingen daarbij zijn in deze 
studie diverse keren aan de orde gekomen. De meetbaarheid van 
inzet en produktiviteit van individuen is beperkt en/of subjek-
tief. De administratieve rompslomp is aanzienlijk, evenals de 
kans op beoordelingskonflikten. De met prestatiebeloning in enge 
zm te bereiken beloningsdifferentiatie is meestal tijdelijk 
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omdat na een aantal jaren de meeste werknemers op het gemiddelde 
beoordelingsniveau zitten. Tenslotte kan individuele presta-
tiebeloning de funktionele flexibiliteit bemoeilijken en wordt 
dan zelfs kontraproduktief. 
Bij prestatiebeloning voor grote groepen, bijvoorbeeld produkti-
viteitstoerekening voor afdelingen of vestigingen zijn deze 
problemen minder ernstig. Er wordt hier echter de voorkeur gege-
ven aan het honoreren van de prestaties door arbeidssysteembelo-
ning en kwalifikatiebeloning. 
Het ziet er evenwel naar uit dat veel werkgevers toch van plan 
zijn - veelal individuele - prestatiebeloning in enge zin (op-
nieuw) in te voeren om daarmee de beschikbare loonruimte selek-
tief in te vullen en de binding aan de onderneming en de veran-
deringsbereidheid van bepaalde kategorieën personeel te vergro-
ten. In veel gevallen kunnen vakbonden en ondernemingsraden deze 
plannen moeilijk tegenhouden. Wellicht lukt het hen wel om hier-
over enige medezeggenschap te verkrijgen in het kader van CAO-
onderhandelingen en de Wet op de Ondernemingsraden. Het aantrek-
kelijke van medezeggenschap is voor de werkgevers dat daardoor 
de akseptatie van prestatiebeloning door het personeel wordt 
bevorderd. Werknemersvertegenwoordigers zouden er zorg voor 
kunnen dragen, dat de prestatiebeloning inzichtelijk is en op zo 
groot mogelijke groepen van het personeel betrekking heeft. Zij 
kunnen er aan bijdragen dat de genoemde nadelen van prestatiebe-
loning in enge zin in de praktijk sneller zichtbaar worden dan 
zonder hun bemoeienis het geval zou zijn geweest. De prestatie-
beloning kan dan al gauw blijken te resulteren in een algemene 
loonsverhoging, zoals in de jaren vijftig. Dit gebeurt dan he-
laas ongekontroleerd, zodat de relatie tussen lonen en uitkerin-
gen verder zou kunnen verslechteren. 
Bij het hierboven voorgestelde beloningssysteem zouden de onder-
hcindelingen tussen werkgevers en werknemers betrekking moeten 
hebben op alle drie onderdelen: arbeidssysteembeloning, kwalifi" 
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katiebelonmg en winstdeling. De onderhandelingen zouden niet 
alleen moeten gaan over de hoogte van de beloningsbestanddelen, 
maar ook over het aantal arbeidssystemen en de grenzen daarvan, 
de kwalifikaties die voor beloning in aanmerking komen en de 
scholingsregelingen. Dit kan een aanzet zi^n voor medezeggen-
schap over de arbeidsorganisatie en in het verlengde liggen van 
participatievormen als kwaliteitskringen en gebruikersoverleg. 
Vanuit werknemersbelang geredeneerd zi^n vakbonden de eerst 
aangewezen onderhandelmgsparti] namens werknemers. Werkgevers 
hebben belang bi;] de vakbeweging om de arbeidsverhoudingen op 
meerdere niveaus te kunnen reguleren. Werkgevers zien de vakbon-
den soms echter met meer als enig mogelijke onderhandelmgspar-
ti]. Ook ondernemingsraden en personeelsverenigingen ('gele' 
bedri]fsbonden?) zouden in aanmerking kunnen komen. 
Van vakbonden vraagt het voorgestelde beloningssysteem een ster-
kere decentralisering van onderhandelingsbevoegdheden en het 
sluiten van nieuwe koalities met andere organisaties van werkne-
mers om de eigen onderhandelingspositie te behouden en te ver-
sterken. 
Van werkgevers vraagt het voorgestelde beloningssysteem de ar-
beid niet m de tayloristische traditie te zien als een in prin-
cipe storende faktor, die door een sterke arbeidsdeling en di-
rekt toezicht gekontroleerd moet worden, maar als een in prin-
cipe vernieuwende faktor, die benut kan worden door integratie 
van taken en het kreeren van handelingsspeelruimte m het werk. 
De overheid kan een bijdrage leveren aan het voorgestelde belo-
ningssysteem door de openbaarheid van inkomens bij wet te rege-
len en het vakbondswerk m de onderneming een wettelijke basis 
te verschaffen. 
Aan het voorgestelde beloningssysteem zijn ook enkele mogelijke 
nadelen verbonden. Een nadeel kan zijn, dat het beperkte aantal 
arbeidssystemen tot een niet zozeer grotere alswel een sterkere 
segmentatie van de interne arbeidsmarkt leidt.^^ Dit kan wel-
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licht worden afgezwakt door een goed opleidingenbeleid en door 
een verdere nivellering van hogere en lagere beloningsgroepen. 
Daarbij kan worden opgemerkt dat de kansen voor nivellering 
beter zullen worden als de ekonomische groei weer toeneemt. 
Een ander nadeel kan zijn dat door de sterk ondernemingsgebonden 
beloning de verschillen tussen ondernemingen groter worden dan 
vanuit een centraal inkomensbeleid gewenst is. Dit is wellicht 
op te vangen door in bedrijfstak-CAO's afspraken te maken over 
de beloning van bepaalde 'multi kwalifikatie funkties' of ar-
beidssystemen, die als referentie dienst kunnen doen. 
De produktie-organisatie in ondernemingen verandert ingrijpend. 
De ekonomische konjunktuur maakt het mobiliseren van alle be-
schikbare krachten noodzakelijk. Deze situatie vraagt om ver-
nieuwing van de arbeidsverhoudingen. De gegroeide onderhande-
lings- en medezeggenschapspraktijk heeft nog te veel een inci-
denteel karakter en is te veel gericht op het maken van precieze 
afspraken voor een langere periode. In perioden van snelle en 
grote veranderingen kan dit technische en sociale vernieuwingen 
vertragen en ook de belangenbehartiging bemoeilijken. Onderhan-
delingen en medezeggenschap dienen daarom meer het karakter van 
een proces te krijgen. Het voorgestelde beloningssysteem zou 
daarbij passen en kunnen bijdragen aan het ontstaan van een 
nieuw kompromis tussen het belang dat werknemers hebben bij een 
optimale relatie tussen inspanning en arbeidsinkomen en het 
belang dat het management heeft bij een optimale relatie tussen 
arbeidskosten en produktiviteit. 
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Noten b n hoofdstuk 8 
1. Voor graden van automatisering zie Pot en Brouwers 1986. 
2. Voor graden van informatisering zie Pot en Buitelaar 1986. 
3. De termen numerieke en funktionele flexibilisering zijn gebruikt door 
Atkinson 1986. 
4. Weil 1986. 
5. Niebur 1987, pp. 25-37. 
6. Niebur 1987, pp. 43-54. 
7. Niebur 1987, pp. 36-43. 
8. Niebur 1987, pp. 54-67. Zie ook Gebbert 1987. 
9. Brumlop 1986a en b. 
10. Pramner 1986, p. 16. 
11. Prammer 1986, pp. 22-23. 
12. Willraan 1986. Zie over de verschillende keuzes en effektiviteit van pres-
tatiebeloning bij CNC-machmes ook Pemberton 1985. 
13. Beloningsgevolgen van hogere en lagere dagproduktie waren ook een zaak van 
onderhandelingen. Zie voor een uitvoerige uitleg van 'measured day work' 
Grant 1983, pp. 103-110. Dit systeem werd eind jeiren zestig in een deel 
van de Engelse industrie ingevoerd (bi] British Leyland 1970) in plaats 
van tariefloon. De bedoeling was de nadelen van tariefloon op te heffen 
zonder produktiviteitsverlies (Clegg 1979, pp. 144-147). 
14. Willmann 1986, pp. 13-16. Willmann geeft als formule voor de premie 
actual hours clocked (i.e. labour input) . 
standard hours of work produced (i.e. output) 
15. Atkinson 1986, pp., 18-19. 
16. Rankin en Mansell 1987. 
17. Pot 1985 en 1986a; Schudlich 1986. 
18. Huijgen en Pot 1987a en b. 
19. Grootings en Paul 1981, p. 282. 
20. Bijvoorbeeld de direkteur van het NCW, J. Weitenberg (1987, p. 15) ge-
bruikt dit als argument. 
21. Dit argument krijgt nog meer relief als naar de situatie m Hongarije 
wordt gekeken. De koppeling van produktiviteit en beloning leidt daar tot 
weerstanden bij werknemers om nieuwe technologieën te aanvaarden. Door de 
introduktie van nieuwe technologieën worden de produktienormen hoger, 
terwijl die door het bestaan van een 'schaarste-ekonomie' (onregelmatige 
aanvoer van grondstoffen, halfprodukten, machine-onderdelen, enz.) moei-
lijk te halen zijn (Bogdan en Nagy, 1987). 
22. Bertmg (1986, p. 93) bespreekt deze kwestie op samenlevingsniveau. "Vol-
gens de industriële convergentiethese zou de selektie op grond van kapaci-
teiten op langere termijn leiden tot een vermindering van de inkomensver-
schillen tussen beroepsgroepen, omdat beroepen met hoge inkomens vele 
gegadigden zouden aantrekken waardoor het gemiddelde inkomen zou gaan 
dalen. Hoewel deze ontwikkeling zeker met denkbeeldig is, zien wij deze 
in de meeste gevallen niet optreden. Groepen specialisten verenigen zich 
in beroepsorganisaties die er naar streven de prijs voor hun diensten op 
te leggen aan hun klienten en die de toestroramg van nieuwe kollega's 
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trachten te reguleren, onder andere door een beperking van studentenaan-
tallen of verhoging van de opleidingseisen. 
Tenslotte kunnen wij vaststellen dat sinds het begin van de jaren zeventig 
de ekonomische groei stagneert. Dit betekent dat de expansie van het aan-
tal beroepen en funkties op de hogere niveaus vermindert en dat de konkur-
rentie om die hogere posities, bij een gelijkblijven of toenemen van het 
aantal kandidaten, sterk toeneemt. Dit heeft niet tot gevolg dat daardoor 
selektie naar verdienste sterker op de voorgrond komt. 'On the contrary 
such a situation is one in which upper- and middle class families are 
likely to use their superior resources to maintain the class position of 
their offspring, thus reducing opportunities for upward mobility' (P. 
Martin. Social stratification. In: R.J. Anderson and W.W. Sharrock (eds.). 
Applied sociological perspectives. London 1984, p. 29)." 
23. Uitzonderingen moeten gemaakt worden voor gehandicapten, wanneer zij door 
hun handicap moeilijk multi-inzetbaar zijn. Anders zou de tendens van 
multi-inzetbaarheid de kansen van gehandicapten op werk verder verslech-
teren. 
24. Funktiewaardering heeft zeker bijgedragen aan gelijke beloning van vrouwen 
en mannen bij gelijk werk. Toch blijkt dat er op sexeverschillen geba-
seerde statusverschillen tussen funkties blijven bestaan, die door de 
bestaande criteria voor funktiewaardering juist geaksentueerd worden (Com-
missie van de Europese Gemeenschap 1981; Rosenbaum 1985). 
25. Pot 1986b. 
26. Dit hangt uiteraard af van de aard van de onderneming. In de automobielin-
dustrie zullen meer systemen ontstaan dan in de procesindustrie. Het is 
goed denkbaar dat in fabrieken in de procesindustrie alle operators in één 
arbeidssysteem zitten. 
27. Brouwers, Vaas en Pot 1987. 
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PAYMENT SYSTEMS BARGAINING IN THE NETHERLANDS 1850-1987 
Summary 
In the Seventies the societal debates on distribution of income 
and payment systems entered a new phase. This debate continued in 
the Eighties and was the reason for writing this book. In the 
societal debates there were three central issues, which partially 
overlapped one another: equitable wage distribution, equal pay for 
men and women, and differentiation of pay. With each issue payment 
systems play a role. 
In order to obtain a clearer picture consideration is given to the 
conditions in which payment systems have developed since the be-
ginning of industralization. This study is especially concerned 
with the question of codetermination of employees in connection 
with payment systems. The analysis is limited to industrial 
companies and social democratic trade unions. The following types 
of payment systems are distinguished: piece-wages, qualification 
payment (education, training and skills of the employee), bonus 
payment, job evaluation, and individual evaluation e.g. merit 
rating. 
A choice was made for a social historical analysis based on the 
sociology-of-work approach, which links up with recent versions of 
Marx' theory of the factory regime and Webers' theory of bureau-
cracy. 
In the theories developed during this study payment systems are 
not seen as value-free techniques, but as compromises between par-
ties. These compromises are the result of unequal balances of 
power. An analysis is made of the logic of action in the case of 
management and employees. 
It can be said that all payment systems are connected with the re-
lationship between performance and payment. With piece-wages, 
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bonus payment and individual evaluation this is the case in a re-
stricted sense of the word, with qualification payment and 
job evaluation this is the case in a more general sense of the 
word. However, when put into operation, this relationship should 
differ for management and employees and should interrelate with 
different interests. 
In the case of the managements' logic of action the payment sys-
tems are connected with optimization of the relationship between 
labour costs and productivity and with control of workers' be-
haviour. For this reason management pursues a wage policy and a 
performance policy. The entire practice and mechanism required to 
control the behaviour of employees is analysed with the help of 
the concept "control regime". 
With the employees' logic of action it is a question of optimizing 
the relationship between effort and payment and of the attainment 
and expansion of codetermination in this matter. For this purpose 
employees pursue a wage policy and a work policy. They try to en-
large their codetermination by means of formal and informal in-
fluences. Codetermination in the relationship between effort and 
payment depends on codetermination in payment systems as well as 
codetermination in factors which determine the effort (working 
hours, qualifications, work organization etc.). 
Logic of action and payment systems on a company level are con-
nected with the following social factors: structures of domination 
(class, patriarchal, ethnic and racial relationships), ideology 
(dominant ideology, payment consciousness), balances of power (po-
litical and industrial relationships) the economic climate and the 
labour market, technology and science. 
The composition of the book is as follows. Chapters 1 and 2 elabo-
rate on the social and theoretical problems. Furthermore there is 
some affiliation with the Anglo-Saxon "labour process approach" 
and theories from the BRD about performance and payment, which can 
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belong to the tradition of political economy. Chapter 2 concludes 
with a comparison of economic, social psychological and sociolo-
gical approaches. 
In chapters 3 to 7 inclusive, the results of the empirical re-
search are given. The chapters concern the periods 1850-1890, 
1890-1920, 1920-1945, 1945-1965 en 1965-1987 respectievely. The 
lay-out of the chapters is as follows. 
a) A general introductory sketch of the period. 
b) The development of payment systems, qualitative and when possi-
ble also quantitative. 
c) An interpretation of the system from the point of view of the 
relationship between labour costs and productivity. 
d) An interpretation of the system as a part of control regimes. 
e) The development of the trade unions policy for payment systems; 
attitudes of employees and industrial action. 
f) The development of codetermination by trade unions in payment 
systems and in the relationship between effort and wages. 
This lay-out has been chosen because, as a rule, the policy of 
trade unions is a reaction to the development and planning of pay-
ment systems in the companies. 
Chapter 8 contains conclusions and discussions about the defini-
tions of problems and the central theoretical views. This chapter 
ends with an outlook on possible and desirable developments in the 
field of payment systems in the near future. 
The managements" wage policy is closely linked with the power of 
the trade unions and with the economic climate. 
Illustrations of this are the reduction of incentive levels during 
recessions (1874-1893, 1929-1938), introduction of regressive 
piece-wage schemes during the economic recovery after 1893, the 
bonus ceiling in the Fifties, the abolition of bonus schemes dur-
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ing a better economic situation, decentralized wage policy and 
stronger trade unions in the Sixties, new initiatives for payment 
by results during a recession and weaker unions in the Eighties. 
Through rationalization and intensification of work the perform-
ance policy has become more rigid in the course of time. There 
became less room for performance regulation by employees. There 
was a better link between bonuses and time-and-motion studies, and 
between job evaluation and division of labour. Therefore manage-
ment obtained more control over the relationship between labour 
costs and productivity. This control was more effective with bonus 
payment than with piece-wages. The discipline was strengthened 
with individual evaluation but the total amount of wages paid by a 
company did not increase. With job evaluation the management does 
not pay employees for what they can do, but only for what they 
actually do. 
Individual methods of control were replaced by functional ones. 
The control regime changed from patronizing and despotic to 
bureaucratic. The rise of the trade unions and the integration of 
the working classes in the state meant that the regime took on a 
hegemonic character. Among other things payment systems and income 
distribution had to be legitimized on a larger scale (payment by 
results, payment according to requirements, equal pay for equal 
work). 
The unions payment policy was sometimes a question of principles 
(abolition of every capita]ist payment system). Usually the policy 
was pragmatic. Some payment systems were accepted because the 
unions position was weak and/or because these systems gave more 
room for negotiations (standardization of wages and payment sys-
tems) and/or because certain systems made it possible to increase 
wage s. 
only after the Second World War did the pursuit of guaranteed in-
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comes lead to agreements about indxvidual minimum wages. 
The work policy was especially directed towards reduction of work-
ing hours and the working environment. The organization of work 
was left to the management. Therefore one important element of the 
effort could not be influenced. Degradation of work was seen m 
the Twenties as an unpleasant side effect of the rationalizations, 
which would lead to a better standard of living. For this reason 
codetermmation in the relationship effort-income was limited in 
spite of the increased codetermmation in payment systems. Dis-
cussions about work organization, m connection with the effects 
of job evaluation, have recently been restarted during implemen-
tation of new technologies. 
Employees consciousness of payment systems appears to have two 
sides to it. On the one hand employees want to have a larger scale 
of income levels and on the other hand less. This contradiction is 
connected with the contradictory position of the workers them-
selves. On the one hand they compete with one another on the la-
bour market, and on the other hand they stand more or less to-
gether against the management. Which side of this income con-
sciousness will prevail depends on the general economic situation: 
m times of recession the competition, m times of recovery more 
solidarity. The unequal pay for equal work for women and men was 
legitimized until the Sixties with economic and partriarchal argu-
ments. Through the feminist movements, legal steps and enforcement 
of :)ob evaluation the unequality of payment has decreased. 
From the study it is apparent that the development of payment sys-
tems is especially influenced by the industrial relations in con-
nection with the general economic situation. The specific form and 
contents of systems depends on changes m technology and work 
organization. 
In the Eighties employers were in favour of an increased payment 
differentiation because of the rigidity of existing payment sys-
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terns. Solutions were sought, among other things, in an expansion 
of function grades and (re)establishment of payment by results in 
the strict sense of the word. It is to be seen if these solutions 
will bring the intended results. Payment by results can lead to 
an increased discipline, but the connection with productivity was 
not very clear in the past. Payment by results and a larger number 
of function levels can even be contra-productive for the required 
functional flexibility in concerns. It would seem better to create 
less payment levels by planning groups of linked functions in a 
limited number of work systems. Within one system employees could 
perform more than one task in a flexible way. A large amount of 
the payment could be linked with the work in a work system. Apart 
from this work system payment, a small part of the payment could 
depend on the knowledge and experience which workers could obtain 
from courses etc. which are available to all and so be able to 
function better in their work system. 
Existing payment elements such as profit sharing and extra allow-
ance for irregular hours, can be added to these work system pay-
ments and qualification payments. 
A similar new system can contribute to the creation of a new com-
promise between the interest of workers for an optimal relation 
between effort and wages and the interest of the management for an 
optimal relation between labour costs and productivity. 
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